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1 Einleitung und Zielsetzung der Arbeit 
 
Personalentscheidungen gehören in Unternehmen und Organisationen zu den wichtigsten 
und anspruchsvollsten Entscheidungen. Die Qualifikation und Motivation der Mitarbeiter ge-
winnt gerade unter den Bedingungen der Flexibilisierung von Arbeitsverhältnissen, der 
„Verschlankung“ von Unternehmen sowie der Globalisierung an Bedeutung. Damit rückt die 
Ressource Mensch unweigerlich in den Fokus modernen Personalmanagements (Jetter, 2003). 
Entsprechend stellen solche Entscheidungen einen bedeutenden Faktor für den Erfolg und die 
Existenz eines Unternehmens dar (vgl. Hossiep, 1996; Jetter, 2003; Swan, 1996).  
Einen besonderen Platz innerhalb der Personalpolitik nimmt die Auswahl von Bewerbern 
für vakante Positionen ein. Fehlentscheidungen bei der Einstellung neuer Mitarbeiter verursa-
chen nicht nur unnötige Personalkosten wie Gehalt, Sozialleistungen, Kosten für Einarbeitung 
und Fortbildung (Swan, 1996), sondern wirken sich durch Unzufriedenheit, mangelndes Enga-
gement und Konflikte zusätzlich negativ auf das Unternehmensklima aus (Stangel-Meseke & 
Gluminski, 1998). Die Verluste, die durch Probleme mit einem nicht ausreichend geeigneten Mit-
arbeiter entstehen können, lassen sich durch spätere Qualifikationsmaßnahmen kaum noch aus-
gleichen (Hossiep, 1996).  
Personalentscheider können bei der Personalauswahl aus einer Vielfalt von Methoden wie 
Auswertung der Bewerbungsunterlagen, Interviews, Testverfahren, Arbeitsproben, Assessment 
Center, Fragebögen und anderen das für sie geeignete Instrument wählen. Schuler, Frier und 
Kaufmann (1993) geben einen Überblick über die Einsatzhäufigkeit der Verfahren zur externen 
Personalauswahl in deutschen Unternehmen. Danach ist das Interview in Deutschland, wie auch 
weltweit, nach der Analyse der Bewerbungsunterlagen die am häufigsten eingesetzte Methode 
zur Auswahl und Beurteilung von Mitarbeitern. Vom Auszubildenden bis zum Manager eines 
Großunternehmens - kaum ein Bewerber wird ohne ein Interview eingestellt (Kompa, 1984). 
Trotz umfangreicher Forschungsbefunde zum Interview und mannigfaltigen Gestaltungs-
empfehlungen hängt die Beurteilung des jeweiligen Bewerbers jedoch nach wie vor stark von der 
Qualität der einzelnen Personalverantwortlichen ab, die als Interviewer fungieren. Die daraus 
resultierende besondere Bedeutung der Kompetenz des am Auswahlprozess beteiligten Inter-
viewers ist Gegenstand der vorliegenden Arbeit.  
Ziel der vorliegenden Dissertation war die Entwicklung und prozesshafte Evaluation des 
Diagnoseinstruments zur Erfassung von Interviewerkompetenz in der Personalauswahl (DIPA; Strobel & 
1 Einleitung und Zielsetzung der Arbeit 
10 
Westhoff, 2002, 2003, 2004). Dazu wurden in mehreren Studien die Gütekriterien des Instrumen-
tes - Objektivität, Reliabilität und Validität - ebenso ermittelt wie Nützlichkeit und Praktikabilität 
des Instruments aus Sicht der zukünftigen Anwender. Des Weiteren wurde in einer Expertenstu-
die eine Profillösung entwickelt, die eine differenzierte Auswertung des DIPA ermöglicht und 
damit eine zielgenaue Bestimmung der Stärken und Schwächen einzelner Interviewer erlaubt. 
Angestrebtes Endergebnis war, für eignungsdiagnostisch tätige Praktiker ein Instrument vorzu-
legen, welches sie sinnvoll und gewinnbringend in ihrem Arbeitsalltag einsetzen können. Es soll 
damit möglich sein, die eigene oder die Interviewerkompetenz Dritter differenziert einzuschät-
zen und darauf aufbauend Verbesserungen zu bewirken.  
Im ersten Teil der Arbeit (Kapitel 2) werden die theoretischen Grundlagen und die wesentli-
chen Entwicklungen im Zusammenhang mit dem Einstellungsinterview dargestellt. Dazu wer-
den Befunde zu den psychometrischen Merkmalen von Einstellungsgesprächen berichtet, die aus 
der Forschung bekannten Faktoren zusammengefasst, die die Güte des Interviews beeinflussen 
und Möglichkeiten aufgeführt, wie das Einstellungsinterview methodisch verbessert werden 
kann, um es zu einem verlässlichen Auswahlinstrument zu entwickeln. Ausgewählte Interview-
konzepte werden ebenso dargestellt wie praktische Auswirkungen des in der Literatur empfoh-
lenen strukturierten Vorgehens. Ein abschließendes Kapitel stellt die Kompetenz des Intervie-
wers sowie die Rolle von Feedback zur Qualitätssicherung in den Mittelpunkt der Betrachtung. 
Kapitel 3 hat die Entwicklung des DIPA zum Inhalt. Dabei werden Vorüberlegungen zur Instru-
mententwicklung angesprochen, die Konstruktion und der Aufbau des Instruments dargestellt 
und die Inhalte der Items beschrieben. In Kapitel 4 werden dann die Forschungsziele des Ge-
samtprojekts umrissen sowie der Ablauf aller Evaluationsuntersuchungen dargestellt.  
In den Kapiteln 5 bis 8 werden die Untersuchungsphasen des Dissertationsprojekts darge-
stellt. Für die Vorstudie (Kapitel 5) und die Prüfung der Gütekriterien der einzelnen Instrument-
teile in drei Teilstudien (Kapitel 6) werden die einzelnen Forschungsziele und deren methodische 
Prüfung sowie die Hauptergebnisse dargestellt und diskutiert. In Kapitel 7 finden sich Herange-
hensweisen und Ergebnisse der Studie zur Entwicklung einer Profillösung für das DIPA. Kapitel 
8 beinhaltet die Prüfung der vorläufigen Endversion des DIPA in zwei abschließenden Untersu-
chungen. In Kapitel 9 werden die Ergebnisse zusammengefasst, abschließend diskutiert, in den 
theoretischen Rahmen eingebettet und die praktische Relevanz dargestellt. Es werden Schluss-
folgerungen aus den Ergebnissen und Erfahrungen der Arbeit abgeleitet und ein Ausblick auf 
Forschungsfragen gegeben, die aufbauend auf die Dissertation verfolgt werden sollen.  
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2 Theoretischer Hintergrund  
 
2.1 Das Einstellungsinterview als Instrument der Personalauswahl 
Das Interview als Methode der Personalauswahl kann als Gesprächssituation verstanden 
werden, in der zwei oder mehrere Personen (nämlich Repräsentanten der Organisation und Stel-
lenbewerber) die Gelegenheit zum Austausch bewerbungsrelevanter person-, arbeits- und orga-
nisationsbezogener Informationen haben. Damit wird einerseits eine Grundlage für Auswahlent-
scheidungen seitens der Organisation geschaffen, andererseits kann der Bewerber eine Organisa-
tionswahl treffen (Schuler & Marcus, 2001). Das Einstellungsinterview wird von Anwendern und 
Bewerbern akzeptiert (Fruhner, Schuler, Funke & Moser, 1991; Schuler et al., 1993) und hat meh-
rere Vorteile, die andere Verfahren in dieser Kombination nicht oder nur schwerlich liefern kön-
nen. In Abbildung 1 sind die wichtigsten Aspekte aufgeführt (Boch, 1986; Schuler, 1997). 
 
• Breitbanddiagnostikum: Erhebung verschiedenster Informationen möglich (auch 
Sozialverhalten) 
• Unmittelbarkeit und Flexibilität, dadurch differenziertes Eingehen auf den Bewerber möglich 
• Information des Bewerbers über Tätigkeit und Organisation möglich 
• gegenseitiges Kennen lernen 
• Vereinbaren von Bedingungen möglich 
• relativ geringer Zeit-, Kosten- und Personalaufwand 
Abbildung 1. Vorteile des Einstellungsgesprächs in der Personalauswahl 
 
Als Resultat dieser vielseitigen Anwendbarkeit variieren die praktizierten Interviews sehr 
stark, z.B. in der Anzahl beteiligter Personen, der Dauer des Gesprächs, dem Grad der Strukturie-
rung oder auch der Art der Auswertung (Sarges, 1995; Trost, 1996). Fragt man nun nach der Güte 
der derzeitigen eignungsdiagnostischen Gesprächsführung in der Praxis, so findet man zum Bei-
spiel die Aussage: “... Man könnte ebenso gut eine Münze in die Luft werfen, um herauszufin-
den, wie der betreffende Bewerber sich in Zukunft an seinem Arbeitsplatz verhalten wird.” 
(Swan, 1996, S. 13f.). Betrachtet man diese Aussage unter dem Aspekt, dass die geschätzte Anzahl 
von Zuordnungsentscheidungen in Deutschland bei jährlich 20 Millionen liegt (Hossiep, 1996) 
und der Anteil professioneller Beteiligung dabei lediglich mit ca. 10% angegeben wird (Schuler & 
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Funke, 1989), so wird deutlich, dass Forschungen zum Interview und die Umsetzung der Er-
kenntnisse in die Praxis trotz langjähriger Bestrebungen nach wie vor Themen von höchster Re-
levanz sind. 
Obwohl die Variation im Vorgehen nicht der einzige Einflussfaktor ist, ist sie ein Grund für 
die bemerkenswerte Diskrepanz zwischen der positiven Meinung der Anwender und der empi-
rischen Bewährung des Interviews, wie sie oben angesprochen wurde. Während die Ergebnisse 
zur Objektivität und Reliabilität von Interviews nach neueren Erkenntnissen als durchaus zufrie-
den stellend bezeichnet werden können, ist die Validität von Auswahlgesprächen nach wie vor 
verbesserungsbedürftig, wie im folgenden Abschnitt gezeigt werden soll. 
 
2.2 Die Qualität des Einstellungsinterviews 
Vorbemerkungen. Die Güte des Interviews als Instrument der Personalauswahl lässt sich an-
hand der Hauptgütekriterien prüfen, die für alle Verfahren der psychologischen Diagnostik gel-
ten: der Objektivität, der Reliabilität und der Validität (Lienert & Raatz, 1994). Sinnvoll wäre, 
nach den Gütekriterien der einzelnen Elemente des Interview-Prozesses (Planung, Durchfüh-
rung, Auswertung) zu fragen (Trost, 1996). Wegen der Verflechtung dieser Phasen sowie der 
Interviewer-Funktionen ist dies jedoch selten möglich bzw. wird weniger praktiziert, so dass hier 
vorwiegend Befunde zum gesamten Interviewprozess dargestellt werden.  
Grundsätzlich wurde erst gegen Ende der 80er Jahre begonnen, die Güte von Interviews 
differenzierter zu untersuchen (z.B. Wiesner & Cronshaw, 1988; Huffcut & Arthur, 1994). Vorher 
floss in die Betrachtung jedes in irgendeiner Form geführte Gespräch mit ein, von völlig unstruk-
turierten bis zu voll strukturierten Gesprächsformen wurden die geführten Interviews in der 
Untersuchung und den abgeleiteten Schlussfolgerungen vermischt. Unglücklicherweise erwies 
sich das Interview in der ersten und weithin rezipierten Meta-Analyse von Hunter und Hunter 
(1984) als sehr wenig valide (r=.14). Unerwähnt blieb jedoch häufig, dass sich dieser Wert insge-
samt nur auf 10 Werte aus 7 Studien bezieht. Dadurch wurde dem Interview lange Zeit zu Un-
recht eine sehr geringe Aussagekraft zugeschrieben, eine Meinung, die sich bis heute hartnäckig 
hält. Mittlerweile ist bekannt, dass auch mit der Methode Interview hohe Kennwerte für Objekti-
vität, Reliabilität und Validität erzielt werden können, dies aber nur dann, wenn die aus der Lite-
ratur bekannten Gestaltungsempfehlungen auch umgesetzt werden (vgl. Westhoff, 2000). Es 
könnte nun nach Vorliegen der neueren Ergebnisse die Gefahr bestehen, die Interviews per se als 
qualitativ zufrieden stellend einzustufen, ohne Betrachtung der tatsächlichen Interviewpraxis. 
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Nur wenige Prozent der praktisch geführten Interviews werden allerdings den Anforderungen 
gerecht und erreichen dementsprechend hohe Kennwerte und dies, obwohl die Forschung bereits 
in den 50er Jahren Erkenntnisse und Techniken wie die Critical Incidents Technique (Flanagan, 
1954) zur Verfügung gestellt hat, die dann aber erst gut 25 Jahre später aufgegriffen wurden (z.B. 
Latham, Saari, Pursell & Campion, 1980). Des Weiteren werden in Veröffentlichungen häufig nur 
„Positivauslesen“ berichtet, was die Wahrnehmung weiter verzerren kann.  
Zusammenfassend lässt sich also feststellen, dass (1) die Befunde zur Güte des Interviews 
erst seit Ende der 80er Jahre tatsächlich aussagekräftig sind und auf eine zufrieden stellende Güte 
des Interviews hindeuten, dass (2) dies aber noch nicht bedeutet, dass die Erkenntnisse aus der 
Interviewforschung  auch in der Praxis umgesetzt werden.  
 
2.2.1 Zur Objektivität von Einstellungsinterviews 
Die Objektivität eines Verfahrens gibt an, in welchem Maße die Ergebnisse unabhängig 
vom Untersucher sind (Lienert & Raatz, 1994). Sie kann unterschieden werden in Durchfüh-
rungs-, Auswertungs- und Interpretationsobjektivität (Bortz & Döring, 1995), jedoch verzichten 
die meisten Interviewstudien aus den oben genannten Gründen auf eine solche Unterscheidung. 
Die Befunde zur Objektivität finden sich zusammengefasst in Tabelle 1.  
Wagner (1949) fand in zehn Studien Übereinstimmungs-Koeffizienten bezüglich globaler 
Eignungsbeurteilungen von -.20 bis .85 (Median .52). Ulrich und Trumbo (1965) stießen in ihrer 
Durchsicht der Literatur der Jahre 1949 bis 1964 in elf einschlägigen Studien auf Koeffizienten 
von .15 bis .90. Trost (1996) berichtet über dreizehn Einzelstudien seit 1970, in denen Korrelati-
onskoeffizienten von .30 bis .98 (Median .82) ermittelt wurden, darunter neun besonders hohe 
Kennwerte (.76 bis .96) zum Situational Interview (siehe 2.4.2.2). Nach einer Literaturdurchsicht 
schreibt Trost (1996) der Beobachtung von konkreten, verhaltensnahen Merkmalen eine höhere 
Beurteiler-Übereinstimmung zu als dem indirekten Erschließen abstrakter Merkmale. Außerdem 
kommt er zu dem Schluss, dass strukturierte Interviews in der Regel eine höhere Objektivität 
aufweisen als unstrukturierte. Des Weiteren fördere eine Schulung der Interviewer deren Über-
einstimmung bei der Bewertung ihrer Beobachtungen. Mit moderierenden Variablen der Objek-
tivität von Auswahlinterviews beschäftigten sich Conway, Jako und Goodman (1995) in einer 
Meta-Analyse von 111 Übereinstimmungs-Koeffizienten (Mittelwert .70). Sie stellten ebenfalls 
einen signifikant positiven Einfluss des Strukturiertheitsgrades der Interviews sowie eines Trai-
nings der Interviewer auf die Objektivität fest. 
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Tabelle 1. Befunde zur Objektivität von Einstellungsgesprächen 






Beurteilung der globalen Eignung 





-.20 - .85 




Ulrich & Trumbo (1965) 11 .15 - .90 * 
Wright (1969) 9 .34 - .72 .55 
Trost (1996) 13 .30 - .98 .82 








Anmerkungen:   
* keine Angaben 
1 bei einer Standardabweichung von .19 gewichtet nach der Stichprobengröße 
 
2.2.2 Zur Reliabilität von Einstellungsinterviews 
Ein weiteres wichtiges Gütekriterium diagnostischer Verfahren ist die Reliabilität, also die 
Zuverlässigkeit und Genauigkeit eines Verfahrens. Eine Methode ihrer Bestimmung ist die Er-
mittlung der Retest-Reliabilität. Die Retest-Reliabilität eines Verfahrens kennzeichnet dessen Wie-
derholungs-Zuverlässigkeit - im Falle des Interviews die Übereinstimmung der Ergebnisse meh-
rerer zeitlich versetzter Gespräche mit denselben teilnehmenden und auswertenden Personen. 
Hier werden für eignungsdiagnostische Interviews Kennwerte berichtet, die zumeist um und 
oberhalb .60 liegen (Trost, 1996). Grundsätzlich lässt sich sagen, dass 1. die Reliabilität bei Grup-
peninterviews höher ist als bei Einzelinterviews, dass 2. die Reliabilität in Interviews mit trainier-
ten Interviewern höher ist und 3. mit steigender Strukturierung zunimmt. 
Ein anderes Kriterium zur Beurteilung der Reliabilität ist die interne Konsistenz der Inter-
view-Ergebnisse, also die Interkorrelation der jeweils zu einem Skalenwert zusammengefassten 
Einzelurteile über einen Probanden. Latham (1989) berichtet zum Situational Interview Konsis-
tenzkoeffizienten zwischen .61 und .78 (Median .71), Graham und Boyd (1982) fanden in struktu-
rierten Interviews mit Zahnmedizin-Bewerbern einen Kennwert von .95, Schuler und Funke 
(1989) bei Banklehre-Anwärtern Werte von .43 bis .77 (Median .56). Conway et al. (1995) konnten 
in einer Meta-Analyse von 49 Konsistenzkoeffizienten (Mittelwert .39) den Strukturiertheitsgrad 
der Interviews als moderierende Variable feststellen. 
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2.2.3 Zur Validität von Einstellungsinterviews 
Das dritte Hauptgütekriterium diagnostischer Verfahren ist die Validität, das heißt die Gül-
tigkeit eines Verfahrens. Sie kennzeichnet den Grad, in dem das Verfahren das Persönlichkeits-
merkmal oder Verhalten, welches es messen soll, auch tatsächlich misst. Dabei können verschie-
dene Validitätsarten unterschieden werden, von denen an dieser Stelle jedoch nur auf zwei As-
pekte eingegangen wird. Zum einen auf die prädiktive oder Vorhersagevalidität, da sie im Zu-
sammenhang mit dem Einsatz von Einstellungsinterviews die größte praktische Bedeutung be-
sitzt. Dabei wird der Frage nachgegangen, wie gut ein später zu beobachtendes Verhalten (z.B. 
Arbeitsleistung) mit Hilfe des Interviews vorhergesagt wird. Zum anderen auf die inkrementelle 
Validität, die angibt, welche Aussage Informationen aus dem Interview zusätzlich zu anderen 
Verfahren liefern können. 
2.2.3.1 Zur prädiktiven Validität von Einstellungsinterviews   
Die Resultate der in den letzten Jahren publizierten Meta-Analysen zur prädiktiven Validi-
tät sind im Überblick in Tabelle 2 zusammengefasst. Einzelstudien zur prädiktiven Validität des 
Einstellungsgesprächs finden sich in der Literatur zur Interviewforschung in einem immensen 
Umfang. Wagner (1949) legte die erste qualitative Prüfung der bis zu diesem Zeitpunkt veröffent-
lichten Ergebnisse vor. Weitere Zusammenfassungen der in empirischen Untersuchungen ermit-
telten Validitätskoeffizienten folgten von Mayfield (1964), Ulrich und Trumbo (1965), Walsh 
(1967), Wright (1969) und Schmitt (1976). Die Autoren kommen übereinstimmend zu der Schluss-
folgerung, dass Interviews im Vergleich zu anderen Auswahltechniken keine befriedigenden 
Validitäten aufweisen. Seit dem Ende der siebziger Jahre stehen zur Validitäts-Generalisierung 
metaanalytische Verfahren zur Verfügung, mit denen geprüft werden kann, inwieweit sich die in 
Einzelstudien ermittelten Validitätskennwerte verallgemeinern lassen. 
Legen die Befunde früherer Untersuchungen also, wie aus Tabelle 2 ersichtlich wird, einen 
geringen Zusammenhang zwischen Interviewurteil und dem späteren Berufserfolg nahe (z.B. 
Hunter & Hunter, 1984), weisen neuere, auf mehr Einzeluntersuchungen basierende Studien 
nach, dass das Auswahlgespräch Validitäten erbringen kann, die mit denen der besten Tests, 
nämlich kognitiven Fähigkeitstests, vergleichbar sind (Huffcutt & Arthur, 1994).  
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Tabelle 2: Metaanalytische Studien zur Validität von Einstellungsinterviews 
Studie Interviewformat Na rkorrb 
Reilly & Chao (1982) gemischt 12 * 
Hunter & Hunter (1984) 
Reanalyse von Dunnette (1972) 










McDaniel, M.A., Whetzel, D.L., Schmidt, F.L., Hun-
ter, J.E., Maurer, S.D. & Russell, J. (unveröffentlicht) 



















Wright, Lichtenfels & Pursell (1989) gemischt 13 .34 
Marchese & Muchinsky (1993) gemischt 31 .38 


























a N = Anzahl der berücksichtigten Koeffizienten 
b rkorr = korrigierter Validitätskoeffizient (um statistische Artefakte, gewöhnlich Reliabilitätsmängel und 
Streuungseinschränkungen korrigiert) 
c Level 1: keine formalen Beschränkungen; Level 2: begrenzte Beschränkungen (Standardisierung der Berei-
che); Level 3: Vorspezifikation der Fragen, Auswahl zwischen alternativen Fragen; Level 4: komplette Stan-
dardisierung des Interviews 
 
Als entscheidender Einflussfaktor auf die Validität von Einstellungsinterviews erwies sich 
in vielen Studien wiederholt der Strukturierungsgrad des Gesprächs. Auch Westhoff (2000) 
kommt bei einer Durchsicht der Forschungsergebnisse der letzten zehn Jahre unter anderem zu 
dem Ergebnis, dass strukturierte Auswahlgespräche, die auf eine empirische Anforderungsana-
lyse gegründet sind, guten Tests vergleichbare Validitäten erreichen können. Jetter (1989) schließt 
aus den vorliegenden Forschungsergebnissen, “... dass nicht die Interviewmethode per se invalid 
ist, sondern die unter diesem Sammelbegriff praktizierte Vielfalt subjektiver ‚Subtechniken‘” (S. 
207). 
2.2.3.2 Zur inkrementellen Validität von Einstellungsinterviews   
Schuler (2002) gibt einen Überblick über den Stand der Forschung zur inkrementellen Va-
lidität von Einstellungsgesprächen gegenüber verschiedenen Vorgehensweisen der Personalaus-
wahl. Abbildung 2 (aus Schuler, 2002) stellt die wesentlichen Erkenntnisse dar.  
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• Hohe inkrementelle Validität strukturierter Interviews (v.a. biographischer Fragen) gegen-
über Intelligenztest  
• Mäßige inkrementelle Validität unstrukturierter Interviews gegenüber Intelligenztests 
• Inkrementelle Validität von Interviews gegenüber sonstigen Fähigkeitstests (wenn nicht 
gleiche Konstrukte erfasst werden) und Arbeitsproben wahrscheinlich 
• Erhebliche Unterschiede zwischen Interviewern, inkrementelle Validität gegenüber Intelli-
genztests zu erzielen 
• Inkrementelle Validität strukturierter Interviews gegenüber biographischen Fragebogen im 
Falle geringer Fragebogenwerte 
• Inkrementelle Validität von Interviews gegenüber Schul- und Examensnoten 
• Verminderte Validität von Interviews nach strenger Auswahl auf der Basis von Bewer-
bungsunterlagen 
• Inkrementelle Validität strukturierter Interviews gegenüber Gewissenhaftigkeitstest, wahr-
scheinlich auch gegenüber Persönlichkeitstests 
• Inkrementelle Validität frei geführter und strukturierter Interviews in Ergänzung zueinan-
der 
• Inkrementelle Validität biographischer Interviewfragen gegenüber situativen Fragen, nicht 
aber umgekehrt 
Abbildung 2. Inkrementelle Validität von Einstellungsgesprächen (nach Schuler, 2002) 
 
Schmidt und Hunter (1998) berechneten auf der Basis umfangreicher Metaanalysen die in-
krementelle Validität des strukturierten Auswahlgespräches gegenüber Intelligenztests. Die ab-
soluten Validitätswerte liegen dabei für Intelligenztests und strukturierte Interviews in der glei-
chen Größenordnung, nämlich bei .51. Kombiniert man jedoch einen Intelligenztest im Rahmen 
der Auswahl mit einem strukturierten Interview, so kann ein Validitätszuwachs auf .63 festge-
stellt werden (Schuler, 2002).  
 
2.3 Einflüsse auf die Qualität von Einstellungsinterviews 
Es existieren bereits zahlreiche Untersuchungen zu der Frage, welche Faktoren die Validi-
tät des Interviews beeinflussen. Bereits in den ersten Sammelreferaten zur Qualität von Aus-
wahlgesprächen (vgl. Mayfield, 1964; Schmitt, 1976; Ulrich & Trumbo, 1965; Wagner, 1949) wie-
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sen die Autoren auf den Einfluss des Interviewformates auf die Validität der Gespräche hin. In 
nachfolgenden metaanalytischen Untersuchungen (vgl. Huffcut & Arthur, 1994; Marchese & Mu-
chinsky, 1993; McDaniel et al., 1994; Wiesner & Cronshaw, 1988) konnte die Überlegenheit struk-
turierter Gespräche im Vergleich zu unstrukturierten Gesprächen systematisch belegt werden. 
Huffcutt und Arthur (1994) unterteilen Interviews in vier verschiedene Strukturierungsstufen 
nach dem Grad der Standardisierung der Fragen und dem Grad der Standardisierung der Bewer-
tung der Bewerberantworten. Sie konnten zeigen, dass die Validität generell mit erhöhter Struk-
turierung wächst, es jedoch ein Optimum an Strukturierung zu geben scheint, über das hinaus 
keine Validitätssteigerung mehr erfolgt (vgl. Tabelle 2). Im Folgenden sollen die Einflüsse auf die 
Güte des Interviews näher betrachtet werden. Dabei wird auf die einzelnen Abschnitte des Ge-
sprächsprozesses eingegangen, und es wird deutlich gemacht, welche Aspekte zur Strukturie-
rung beitragen. 
Zur Planung. Eine genaue Analyse der Anforderungen, zum Beispiel anhand von “critical 
incidents“, ist die unabdingbare Grundlage für aussagekräftige Interviews. So sind Gespräche, 
deren inhaltliche und formale Gestaltung sich an den vorab ermittelten Anforderungen orien-
tiert, anderen an Validität überlegen (Wiesner & Cronshaw, 1988). Außerdem erhöhen mehr In-
formationen über die zu besetzende Stelle die Inter-Rater-Reliabilitäten (Schmitt, 1976). Ergän-
zend ist vor der Durchführung eines Einstellungsinterviews die Frage zu klären, wie viele Inter-
viewer am Gespräch teilnehmen. Bei den sogenannten Panel- oder Board-Interviews wechseln 
sich mehrere Interviewer in der Gesprächsführung ab bzw. teilen sich die Aufgaben. Über den 
Einfluss dieser Variablen auf die Validität des Gesprächs liegen bisher keine einheitlichen Ergeb-
nisse vor. In einer Reihe von Studien (Arvey & Campion, 1982; Mayfield, 1964; Pursell, Campion 
& Gaylord, 1980) vermuten die Autoren, ein einzelner Interviewer sei durch die gleichzeitige 
Gesprächsführung, Beobachtung und Beurteilung überfordert, was sich in niedrigeren Validitä-
ten niederschlagen würde. Wiesner und Cronshaws (1988) Ergebnisse jedoch zeigen eine Überle-
genheit von mehreren Interviewern gegenüber Einzelinterviews nur bei unstrukturierten Ge-
sprächen (vgl. auch McDaniel et al., 1994). 
Zur Durchführung. Großen Einfluss auf die Qualität von Einstellungsinterviews haben die 
Frageform bzw. die Fragetechnik (Mayfield, 1964). McDaniel et al. (1994) ermittelten für Inter-
views mit situativen Fragen, die Informationen erheben, wie sich ein Bewerber in einer bestimm-
ten Situation verhalten würde und arbeitsbezogenen Fragen, die früheres Verhalten erfassen, 
höhere Validitäten als für psychologische Interviews, in denen es um die Einschätzung von Dis-
positionen durch Psychologen geht. Des Weiteren ergaben Untersuchungen von Anderson (1960) 
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und Mayfield (1964), dass besonders in unstrukturierten Gesprächen der Interviewer mehr 
spricht als der Befragte. Dadurch werden weniger Informationen erfasst, und die Urteilsbildung 
erfolgt verzerrt. Einflüsse der Person des Interviewers, wie zum Beispiel nonverbales Verhalten 
werden in der Literatur zur Interviewforschung in großem Umfang behandelt und finden sich 
zusammengefasst beispielsweise bei Arvey und Campion (1982), Anderson (1992) oder Schuler 
(2002).  
Zur Auswertung. Eine weitere Ursache für die geringe Aussagekraft herkömmlicher, d.h. 
weitgehend unstrukturierter Interviews ist in der unzureichenden Informationsverarbeitung des 
Interviewers während des Gesprächs sowie bei der Entscheidungsfindung zu sehen (Sarges, 
1995). Da Störquellen in diesem Bereich unmittelbar auf das zu treffende Urteil wirken, werden 
sie an dieser Stelle der Auswertungsphase des Gesprächs zugeordnet. In zahlreichen Untersu-
chungen (Arvey, 1979; siehe auch zusammenfassend Schmitt, 1976) wird festgehalten, dass der 
Interviewer in unstrukturierten Gesprächen ein Stereotyp des „guten“ Bewerbers bildet. Dabei 
werden die Intervieweindrücke aufgrund früherer Erfahrungen mit einem Stelleninhaber unge-
rechtfertigt generalisiert. Beträchtliche interindividuelle Unterschiede in der Gewichtung und 
Interpretation der einzelnen Informationen stellten unter anderem Zedeck, Tziner und Middle-
stadt (1983), Valenzi und Andrews (1973) und Mayfield (1964) fest. Die Interviewer werden 
durch negative Informationen stärker beeinflusst als durch positive. Weiterhin werden in un-
strukturierten Gesprächen die Bewertungen der Antworten durch die Einstellungen des Inter-
viewers stark beeinflusst (Dipboye, Stramler & Fontanelle, 1984; Mayfield, 1964). Daneben haben 
natürlich auch Urteilsfehler wie der Halo-Effekt oder Milde/Strenge-Fehler einen nicht unerhebli-
chen Einfluss. Zusätzlich sind emotionale Urteilskomponenten, die durch Attraktivität, subjekti-
ve Ähnlichkeit, ethnische Zugehörigkeit und Geschlecht beeinflusst sind, in vielen Studien für 
einen Teil der Urteilsvarianz verantwortlich (Arvey & Campion, 1982; Cesare, 1996). Verschiede-
ne Autoren beschäftigten sich mit der Urteilsbildung und stellten fest, dass Interviewer beson-
ders in unstrukturierten Interviews dazu tendieren, ihre Entscheidung bereits zu einem sehr frü-
hen Zeitpunkt während des Gesprächs zu treffen (Mayfield, 1964; Webster, 1964, 1982). In diesem 
Zusammenhang ist ebenfalls das Phänomen des ersten Eindrucks zu sehen. Demnach haben die 
ersten Eindrücke für die weitere Informationsverarbeitung dominierendes Gewicht und steuern 
das Verhalten der Interaktionspartner (Schuler, 1989). Aber nicht nur die Reihenfolge der Infor-
mationen aus einem Gespräch beeinflusst die Urteilsbildung, sondern vorangegangene Inter-
views können zusätzlich auf die Entscheidungsfindung wirken. Kontrast-Effekte, bei denen die 
Bewertungen der Interviewer nicht unabhängig von den Einschätzungen vorangegangener Kan-
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didaten sind, wurden unter anderem von Hakel, Dobmeyer und Dunnette (1970) und Hene-
mann, Schwab, Huett und Ford (1975) nachgewiesen. Des Weiteren belegen Untersuchungen, 
dass Erwartungen durch Vorinformationen zu „self-fulfilling-prophecies“ führen (siehe zusam-
menfassend Schmitt, 1976), auch dies ist vor allem bei unstrukturierten Gesprächen der Fall.  
Im Folgenden wird beschrieben, wie verschiedene Strukturierungselemente im Einzelnen 
praktisch umgesetzt werden können und welche weiteren Möglichkeiten bestehen, um die Aus-
sagekraft von Interviews innerhalb der Phasen Planung, Durchführung und Auswertung zu er-
höhen. 
 
2.4 Gestaltungsempfehlungen für das Einstellungsinterview  
2.4.1 Gestaltungsmöglichkeiten für die Phasen im Interviewprozess 
Zur Planung. Eine gründliche Planung und Vorbereitung des Einstellungsinterviews ist 
die wichtigste Voraussetzung für ein valides Urteil. Hierzu gehört die Absicherung aller organi-
satorischen Formalitäten (Terminvereinbarungen, Raumfestlegung, Weitergabe der Bewer-
bungsunterlagen etc.), um Voraussetzungen für eine offene und freundliche Atmosphäre zu 
schaffen (siehe auch DIN 33430, 2002). 
Der erste Schritt der Planung ist die Erhebung der „critical incidents“, also der Ereignisse, 
die zwischen guten und schlechten Stelleninhabern trennen, und die Erstellung eines Anforde-
rungsprofils, in dem Anforderungskriterien definiert werden, die für die zu besetzende Position 
aufgrund einer Arbeitsplatzanalyse als erfolgsentscheidend erkannt wurden (z.B. Jetter, 2003; 
Sarges, 1995). Verhaltensbeispiele, wie sich erfolgreiche Mitarbeiter von weniger erfolgreichen 
Stelleninhabern unterscheiden, helfen im weiteren Verlauf bei einer objektiven Bewertung mögli-
cher Bewerberantworten. Eine Gewichtung der einzelnen Kriterien empfiehlt sich ebenfalls be-
reits vor der Durchführung des Gesprächs. Auf der Basis dieser Stelleninformationen können 
anschließend der Interviewleitfaden und verhaltensverankerte Beurteilungsskalen entwickelt 
werden.  
Der Interviewleitfaden (Westhoff & Kluck, 2003) gewährleistet, dass keine relevanten In-
formationen oder Bereiche im Gespräch vergessen werden. Zusätzlich entlastet er den Intervie-
wer während des Gespräches, indem sich dieser auf den Bewerber und dessen Antworten kon-
zentrieren kann. Dies gelingt ihm umso besser, wenn er bei der Ableitung anforderungsbezoge-
ner Fragen im Leitfaden empfohlene Fragetechniken (Sarges, 1995; Schuler, 2002; Westhoff & 
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1. notwendige Informationen für Beginn des Eignungsinterviews (Begrüßen, Vorstellen, Funk-
tionen der Beteiligten, Ziele und Dauer des Interviews, Übersicht über die Vorgehensweise, 
Erklärungen zum Umgang mit den zu erhebenden Informationen) 
2. alle potentiell zu stellenden Fragen, möglichst ausformuliert, 
3. erklärende Überleitungen zu einzelnen Abschnitten,  
4. notwendige Erklärungen nicht vermeidbarer Fachbegriffen, 
5. Vorschriften, wie der Interviewer bei jeder anstehenden Entscheidung vorzugehen hat, 
6. alle vorgesehenen Informationen für den Interviewten 
7. Informationen zum Gesprächsabschluss 
Abbildung 3. Inhalte des Gesprächsleitfadens 
 
Zur Durchführung. Während der Durchführung des Gesprächs setzt der Interviewer sei-
nen Gesprächsleitfaden flexibel ein. Durch diese teilstrukturierte Variante bleibt eine für beide 
Seiten angenehme Gesprächsform erhalten, die der Informationssammlung zugute kommt. Ge-
zielte zusätzliche Fragen innerhalb des Gesprächsverlaufs ermöglichen die Erhebung vollständi-
ger Verhaltensbeispiele (Jetter, 2003) und das individuelle Eingehen auf den Bewerber.  
Der positive Einfluss des Einsatzes von Gesprächstechniken, wie sie unter anderem Jetter 
(2003) und Westhoff und Kluck (2003) vorschlagen, ist nicht nur im Kontext der Eignungsdia-
gnostik bekannt. Westhoff und Kluck empfehlen, „günstige“ Fragen zu verwenden und „un-
günstige“ Fragen zu vermeiden. Einen Überblick über günstige Fragen ermöglicht Abbildung 4 
(aus Westhoff & Strobel, 2004). Bereits Ghiselli (1966) schlug als Fragetechnik eine Triade aus 
Ausgangssituation-Handlung-Ergebnis vor, die die Handlungsanteile des Bewerbers deutlich 
machen hilft. Auch Sarges (1995) oder Schuler (2002) stellen Fragetechniken wie offenes Fragen, 
aktives Zuhören, Nachfassen und Konkretisieren als geeignete Vorgehensweisen im Gespräch 
dar.  
Obwohl die uneinheitlichen Ergebnisse zum Einfluss der Anzahl der beteiligten Inter-
viewer auf die Interviewqualität bisher noch keine zu präferierende Vorgehensweise nahe legen, 
empfehlen Praktiker wie Swan (1996) und Jetter (1998, 2003), in den Interviewprozess Mitarbeiter 
aus der Personalabteilung und der Fachabteilung auch bei der Gesprächsführung zu integrieren. 
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Fragen sind in einem Eignungsinterview dann „günstig“, wenn 
1. sie sich auf konkretes individuelles Verhalten beziehen, 
2. sie in einem eindeutigen Bezugsrahmen stehen, 
3. sie nur einen Sachverhalt ansprechen, 
4. sie möglichst kurz und treffend sind, 
5. sie nicht suggestiv sind, d.h. nichts ungerechtfertigt als gegeben voraussetzen, 
6. sie möglichst sachlich, d.h. neutral hinsichtlich der Bewertung des erfragten Verhaltens for-
muliert sind, 
7. sie aus Wörtern und Redewendungen bestehen, die möglichst wenig emotional geladen 
sind, 
8. sie den Kontext als Gedächtnisstütze verwenden, 
9. auch die dem Interviewer peinlichen Fragen zutreffend formuliert sind, 
10. Fragen zur Motivation mit „Warum ...?“, „Wieso ...?“ „Weshalb ...?“ „Was sind die Gründe 
...?“ ersetzt sind durch die Fragen: „Was finden Sie an ... gut?“ „Was finden Sie an ... weniger 
gut?“ 
11.  jede Frage nach Verhalten in hypothetischen Situationen, d.h. vermutetem Verhalten in un-
bekannten Situationen, ersetzt ist: 
durch Fragen nach Fühlen, Denken oder Handeln in erlebten Situationen oder 
durch Fragen nach Erwartungen, Überzeugungen oder Plänen für zukünftige gut vorstellba-
re Situationen 
Abbildung 4. Günstige Fragen im Einstellungsgespräch (nach Westhoff & Strobel, 2004) 
 
Jetter (1998) weist darauf hin, dass das „Mehraugenprinzip“ zu einer höheren Objektivi-
tät des Interviews und zu einer besseren Kooperation zwischen den Abteilungen führt. Dabei 
kann sowohl von beiden Interviewern die Gesprächsführung übernommen werden als auch eine 
Aufgabenverteilung zwischen Interviewer und Beobachter abgestimmt werden. Betont wird je-
doch in jedem Fall eine vorherige klare Festlegung der Rollen.  
Um Wiedergabefehler zu reduzieren, empfehlen unter anderem Swan (1996), Jetter (2003) 
und Schuler (1997) das Protokollieren der Bewerberantworten. Auf diese Weise können auch die 
bereits oben erwähnten Urteilsfehler zu einem großen Umfang verringert werden. Jeserich (1991) 
betont die Wichtigkeit, die Antworten der Interviewten möglichst vollständig und wörtlich fest-
zuhalten. Versucht der Interviewer nur das seiner Meinung nach Wichtige festzuhalten, unter-
nimmt er bereits eine später nicht mehr korrigierbare Vorauswahl. Das Aufzeichnen des gesam-
ten Interviews, wie es bei Westhoff und Kluck (2003) generell vorgesehen ist, verhindert die un-
systematische Auswahl von Informationen und subjektiv gefärbte Interpretationen durch den 
Interviewer.  
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Zur Auswertung. Die Bewertung der Informationen und das Fällen einer Entscheidung 
sollte getrennt von der Informationssammlung nach dem Interview erfolgen (Schuler & Funke, 
1989). Urteilsfehler, die beispielsweise durch Phänomene des ersten Eindrucks entstehen, werden 
dadurch minimiert und können das Urteil über den Bewerber deutlich weniger verzerren. Expli-
zite Entscheidungsregeln, die bereits im Zusammenhang mit der Erstellung der Anforderungs-
kriterien festgelegt werden, minimieren interindividuelle Störfaktoren wie zum Beispiel die Bil-
dung von Stereotypien. Die dazu ausgearbeiteten Beurteilungsskalen ermöglichen mit verhal-
tensorientierten Mustern einen objektiven Vergleich zwischen den geforderten Anforderungen 
und dem vom Bewerber geschilderten Verhalten. Die Beurteilung der Bewerberinformationen 
anhand konkreter und eindeutiger Maßstäbe beugt der Tendenz vor, die Anforderungen unter 
ungünstigen Randbedingungen herabzusetzen (Jetter, 2003). Die Einschätzungen der einzelnen 
Anforderungskriterien auf den Beurteilungsskalen können anschließend nach den vorher festge-
legten expliziten Regeln kombiniert werden, wobei die vorher festgelegte Gewichtung der Krite-
rien einbezogen wird. Als Ergebnis ergibt sich für jeden Bewerber sowohl ein Profil der individu-
ellen Ausprägungen der einzelnen Anforderungen als auch ein Gesamturteil, das den Vergleich 
der verschiedenen Bewerber miteinander und mit dem Anforderungsprofil vereinfacht. Der Ein-
satz geeigneter Rating- und Skalierungsverfahren sowie die Verwendung eines Bezugsmaßstabes 
werden auch in der DIN 33430 zu „Anforderungen an Verfahren und deren Einsatz bei berufsbe-
zogenen Eignungsbeurteilungen“ (2002) als Maßnahmen zur Qualitätssicherung gefordert. 
Für die Auswertung eines Gespräches durch mehrere Interviewer schlägt Jetter (2003) ei-
ne Beurteilungsdiskussion direkt nach dem Interview vor, in der die Interviewer ihre Wahrneh-
mungen und Meinungen offen ansprechen und miteinander diskutieren. Auf diese Weise wer-
den Vorurteile und Klischeevorstellungen ausgeräumt. Die Teilnahme mehrerer Interviewer am 
Entscheidungsprozeß wirkt der Tendenz zur Über- oder Unterbetonung bestimmter Merkmale 
entgegen und schafft so eine sachliche Grundlage für die zu treffende Personalentscheidung. 
Eine Auswertung, die diese Methodik zur Grundlage hat, sichert eine transparente und nachvoll-
ziehbare Entscheidung.  
Die Forschungsbefunde zum Einfluss von Interviewertraining auf die Gütekriterien Vali-
dität, Reliabilität und Objektivität finden sich zusammengefasst bei Anderson (1992), Trost (1996) 
oder Arvey und Campion (1982) und zeigen ein uneinheitliches Bild. So konnte in einigen Stu-
dien (vgl. Dougherty et al., 1986) ein positiver Zusammenhang zwischen Interviewertraining und 
Validität nachgewiesen werden, während andere Untersuchungen (vgl. Henemann, 1975) keinen 
Effekt von Training auf die psychometrischen Eigenschaften des Interviews berichten.  
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Es ist allerdings auch schwierig, miteinander vergleichbare Untersuchungen zu Befunden 
über den Einfluss von Training zu finden. Da nach wie vor kein konzeptionell einheitlicher und 
gleichmäßig hoher Standard zur Durchführung von Interviews existiert, sind entsprechend auch 
die durchgeführten Trainings qualitativ sehr unterschiedlich. In der Literatur zur praktischen 
Gestaltung von Einstellungsinterviews (Boch, 1986; Jeserich, 1991; Schuler, 1997, 2002; Trost, 
1996) finden sich überwiegend Empfehlungen zur Durchführung sorgfältig konzipierter und 
kompetent angeleiteter Schulungen von Interviewern, da die Sensibilität für den Interviewpro-
zess erhöht wird und negative Effekte von Training nicht nachzuweisen sind.  
Zusammenfassend lässt sich feststellen, dass sich die Bedeutung der Strukturierung 
durch alle Phasen des eignungsdiagnostischen Gesprächs zieht. Strukturierte Gespräche erfor-
dern bereits in der Vorbereitung die genaue Analyse der Anforderungen sowie die Ausarbeitung 
eines Interviewleitfadens, anhand dessen im Verlauf des Interviews allen Bewerbern Fragen aus 
gleichen Bereichen gestellt werden. Durch die Bewertung der Bewerber auf unterschiedlichen 
Dimensionen und die anschließende Kombination der Informationen auch aus anderen Aus-
wahlverfahren kann eine höhere interindividuelle Übereinstimmung der Urteile erreicht werden. 
Eine ausführliche Darstellung zu einzelnen Strukturierungsmaßnahmen und deren Auswirkun-
gen auf die Reliabilität, Validität sowie die Reaktionen der Anwender bieten Campion, Palmer & 
Campion (1997), eine deutsche Übersetzung findet sich bei Schuler & Marcus (2001).  
 
2.4.2 Formen strukturierter Interviews 
In den vorangegangenen Abschnitten wurde bereits deutlich, dass sich die Interviewquali-
tät mit zunehmender Strukturierung erhöht. Es besteht jedoch keine einheitliche Technik, wie die 
optimale Struktur eines Interviews zu erreichen ist. Die vollständige Strukturierung des gesam-
ten Interviewablaufs, das heißt das vollständige Vorlesen eines Fragebogens, stellt nicht das Op-
timum dar, da bei dieser Form einige Vorteile des Interviews verloren gehen. Des Weiteren ist 
die vollstrukturierte Variante auch bei den Bewerbern weniger akzeptiert. Es existieren mittler-
weile mehrere Verfahrensformen strukturierter Interviews, die unterschiedlichen Grundannah-
men verpflichtet sind, insgesamt jedoch in ihrem Einsatz eine große Verbesserung im Vergleich 
zu unstrukturierten Interviews darstellen.  
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2.4.2.1 Das Behavior Description Interview 
Das Behavior Description Interview (BDI; Janz, Hellervik & Gilmore, 1986) folgt der 
Grundannahme, dass Verhalten in bestimmten Situationen in der Vergangenheit der beste Prä-
diktor für Verhalten in entsprechenden zukünftigen Situationen ist. Ausgangspunkt der Fragen 
des BDI ist die Sammlung kritischer Ereignisse im Sinne der Critical Incident Technique von Fla-
nagan (1954) mit Hilfe von Experten und Beteiligten. Hierfür werden erfolgsentscheidende Er-
eignisse aus dem jeweiligen Tätigkeitsbereich aufgelistet, durch die besonders gut zwischen ef-
fektivem und ineffektivem Verhalten unterschieden werden kann. Diese Ereignisse werden dann 
zu 5 bis 10 Leistungsdimensionen mit jeweils mindestens 10 Ereignissen gruppiert, die sich im 
Wesentlichen durch Aufgabenbereiche ergeben (Schuler & Marcus, 2001). Schließlich werden im 
Interview zu jeder Leistungsdimension mehrere Fragen gestellt, die sich auf konkretes Verhalten 
in der Vergangenheit des Bewerbers beziehen, bis der Interviewer sich ein ausreichendes Bild 
vom Verhalten des Bewerbers in der angesprochenen Situation machen kann. Die Antworten 
werden protokolliert. Verschiedene Validierungsstudien ermittelten zufrieden stellende Werte 
zwischen .48 und .54 für die prognostische Güte des BDI (z.B. Janz, 1982, 1989; Orpen, 1985; Har-
ris, 1989). 
2.4.2.2 Das Situational Interview 
Das Situational Interview (SI; Latham, Saari, Pursell & Campion, 1980) erfasst Informati-
onen darüber, wie sich der Bewerber in bestimmten zukünftigen Situationen verhalten würde 
und leitet daraus Verhaltensvorhersagen ab. Der Ansatz basiert auf der Goal Setting Theorie, die 
postuliert, dass Intentionen mit tatsächlichem Verhalten zusammenhängen. Auch für das SI wer-
den zunächst kritische Ereignisse gesammelt. Dem Bewerber werden darauf basierend verschie-
dene Situationen genannt, für die er angeben soll, wie er sich in der jeweiligen Situation verhal-
ten würde. Jedoch werden diese nicht zu Dimensionen zusammengefasst, sondern die situativen 
Interview-Fragen orientieren sich eng an den Ereignissen selbst. Für die Auswertung der Ant-
worten werden von Experten fünfstufige Skalen (behavioral observation scales) entwickelt, die 
typische erwartete Antworten enthalten, das heißt, der SI-Methode liegt im Vergleich zum BDI 
ein hochstrukturiertes Beurteilungssystem zugrunde. Verschiedene Validierungsstudien zur 
prognostischen Validität ermittelten Werte zwischen .30 und .46 für das SI (z.B. Latham & Saari, 
1984; Latham & Sue-Chan, 1999).  
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2.4.2.3 Das Multimodale Interview 
Das Multimodale Interview (MMI; Schuler, 1992) wurde als ein Verfahren entwickelt, das 
durch Anforderungsbezug und ein hohes Maß an Strukturierung die bekannten Nachteile her-
kömmlicher Interviewverfahren verbessern sollte und sich gleichzeitig an Determinanten der 
sozialen Validität orientiert (Schuler, 1994). Erläuterungen zu Aufbau und Ablauf des MMI fin-





































Der Kandidat wird begrüßt, es findet eine kurze informelle Unterhal-
tung statt und der Verfahrensablauf wird skizziert. Es wird keine Beur-
teilung vorgenommen. 
Der Kandidat berichtet in freier Form über seinen Werdegang, wobei 
der Schwerpunkt je nach Alter und Berufserfahrung des Kandidaten 
auf Ausbildung oder beruflicher Entwicklung liegt, in jedem Fall aber 
Berufswahl und berufsbezogene Erwartungen eine Rolle spielen. 
Dem Kandidaten werden vorwiegend offene Fragen gestellt, die sich 
aus bisherigen Darlegungen oder der Auswertung der Bewerbungsun-
terlagen ergeben. Die Bewertung dieses Abschnittes erfolgt in summa-
rischer Form. 
Dem Kandidaten werden Fragen zu berufsbezogenen Interessen, Moti-
ven und Hintergründen der Berufswahl gestellt ebenso wie zu Beweg-
gründen der Bewerbung und des Arbeitgeberwechsels. Auch Fragen 
zur Selbsteinschätzung und zum Abgleich des Selbstbildes mit den 
vermuteten Tätigkeitsanforderungen können hier gestellt werden. Die 
Auswertung erfolgt anhand verhaltensverankerter Einstufungsskalen. 
In diesem Teil werden Informationen zu allen Anforderungsdimensio-
nen erhoben. Es werden konkrete Verhaltensbeispiele erfragt, wobei 
die Befragung zunächst eher weit ist und dann zunehmend eingeengt 
wird, um ein Bild des typischen Vorgehens des Kandidaten zu gewin-
nen. Die Auswertung erfolgt mit Hilfe verhaltensverankerter Einstu-
fungsskalen. 
Der Kandidat wird über Ausbildung oder Tätigkeit, Anforderungen 
und Unternehmen informiert. Ihm wird die Möglichkeit zu Nachfragen 
geboten, es findet keine Beurteilung des Bewerbers statt.  
Die hier gestellten Fragen bestehen aus einer knappen Schilderung 
einer erfolgskritischen Situation und der Frage nach dem Verhalten des 
Kandidaten in dieser Situation. Die Fragen repräsentierten ein breites 
Tätigkeitsspektrum und entstammen häufig einer organisationsspezifi-
schen Aufgabensammlung. Die Auswertung erfolgt wie bereits vorher 
mit Hilfe verhaltensverankerter Einstufungsskalen. 
Zum Abschluss des Gesprächs erhält der Kandidat die Gelegenheit, 
Fragen zu stellen und eventuelle Unklarheiten zu erörtern. Weiterhin 
erfolgt eine Information über das weitere Vorgehen sowie die Klärung 
organisatorischer Fragen. Es wird keine explizite Bewertung mehr vor-
genommen. 
Abbildung 5. Aufbau und Ablauf des Multimodalen Interviews 
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Das Verfahren besteht aus acht Stufen, in denen unter anderem die Grundannahmen des 
SI und BDI zur Vorhersage zukünftigen Verhaltens kombiniert werden. In bisherigen Studien zur 
Qualität des MMI streuten die ermittelten Koeffizienten für die prognostische Validität von .15 
bis .57 (u.a. Schuler & Moser, 1995; Schuler, Moser, Diemand & Funke, 1995; zusammenfassend 
in Schuler, 2002), wobei die meisten Angaben zwischen .30 und .50 lagen. Objektivitätsstudien 
ermittelten teilweise sehr unterschiedliche Werte für Beurteilerübereinstimmung in den Ge-
sprächsphasen zwischen .32 und .90, für den Gesamtwert liegen die Kennwerte bei .70 und höher 
(Schuler & Moser, 1995; zusammenfassend in Schuler, 2002). 
2.4.2.4 Das Entscheidungsorientierte Gespräch 
Das Entscheidungsorientierte Gespräch (EOG) als Teil der Entscheidungsorientierten Dia-
gnostik (Westhoff & Kluck, 2003) hat eine andere Zielrichtung als die bereits aufgeführten Inter-
viewformen. Hintergrund ist, alle gesicherten Informationen zum Planen, Durchführen und 
Auswerten von Gesprächen aus der Forschung zusammenzutragen und in eine vielseitig an-
wendbare Technologie zu integrieren. Das EOG im Kontext der Personalauswahl ist den integra-
tiven, verhaltensbeschreibenden und somit biographieorientierten Verfahren zuzuordnen (Schu-
ler & Marcus, 2001). Der Schwerpunkt des EOG liegt in der Erhebung qualitativer Informationen, 
nicht allein quantitativer Aussagen. Entsprechend werden genaue Verhaltensbeschreibungen 
erfasst. Zusätzlich werden Informationen unter anderem zu motivationalen Aspekten, wie z.B. 
Interessen, Werte und Überzeugungen, erfragt, die sich ebenfalls als handlungsleitende Kon-
strukte erwiesen haben (vgl. Kreitler & Kreitler, 1976, 1982; Westhoff & Halbach-Suarez, 1989) 
und damit für die Vorhersage individuellen Verhaltens von großer Bedeutung sind.  
Ziel ist es, möglichst vollständige, unverzerrte und valide Informationen zu erheben, Fle-
xibilität im Gespräch zu erhalten und Urteilsfehlern und -tendenzen entgegenzuwirken. Hierfür 
existiert ein umfangreicher Katalog an methodischen Regeln und Vorschlägen, der zu einem sys-
tematischen und verhaltensorientierten Vorgehen bei der Planung, Durchführung und Auswer-
tung des Gesprächs anleitet.  
In der Planung werden alle erforderlichen Rahmenbedingungen geklärt und der Ge-
sprächsleitfaden erstellt. Auf der Erstellung des Leitfadens liegt besonderes Augenmerk. Er um-
fasst nicht nur alle Fragen, sondern auch Einleitungen, Überleitungen, Zusammenfassungen und 
alle anderen zusätzlichen Bereiche, die im Verlauf des Gesprächs relevant werden können. Die 
Auswahl von Variablen für die Themen des Gesprächs erfolgt mit Hilfe der Verhaltensgleichung, 
die besagt, dass Verhalten eine Funktion der Variablen aus Umgebung, Organismus, dem kogni-
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tiven, emotionalen, motivationalen und sozialen Bereich und deren Wechselwirkungen ist. Die-
ses systematische Vorgehen gewährleistet, dass die Informationen möglichst vollständig und 
unverzerrt erhoben werden können.  
In der Durchführung eines EOG werden Informationen über konkretes Verhalten in er-
lebten Situationen anhand des Leitfadens erhoben. Der Leitfaden soll dabei als Gedächtnisstütze, 
nicht als Fragebogen dienen. Während der Durchführung nutzt der Interviewer zum einen ver-
schiedene Fragetechniken, wie das Stellen offener, nicht suggestiver Fragen, zum anderen kom-
men so genannte Gesprächsverstärker zum Einsatz, die den Kandidaten in seinen Erzählungen 
unterstützen sollen. Beispiele hierfür sind eine zugewandte Sitzhaltung, das Nachfragen und 
Neuformulieren, wenn Fragen unklar waren, das Zulassen von Pausen oder verbale und nonver-
bale Verstärker wie nicken oder Füllwörter wie „ja“ oder „hm“. 
Auch für die Auswertung des EOG existiert ein Regelkatalog. Wichtig sind dabei unter 
anderem das Verwenden expliziter Entscheidungsregeln, eine zeitnahe Auswertung des Ge-
sprächs, das Sicherstellen einer korrekten Zuordnung der gefundenen Informationen zu den An-
forderungen und ebenso die korrekte Wiedergabe der erhaltenen Informationen unter Beachtung 
der Inhalte und des Kontextes, aus dem die Information stammte.  
Eine erste Studie zur Objektivität des EOG wurde im Kontext mündlicher Prüfungen 
durchgeführt und erbrachte Übereinstimmungen von r =.94 zwischen Prüfer und Beisitzer. Selbst 
die Selbsteinschätzung des Prüflings korrelierte mit Note zu r =.68 nach der mündlichen Prüfung, 
die nach dem Konzept der EOG durchgeführt wurde (Westhoff, Hagemeister & Eckert, 2002).  
 
2.4.3 Praktische Auswirkungen eines strukturierten Interviewprozesses 
In den vorangegangenen Kapiteln wurde ausgeführt, welche Verbesserungen in Bezug auf 
die Gütekriterien durch Strukturierung in allen Phasen des Interviewprozesses möglich sind. An 
dieser Stelle soll auf weitere Auswirkungen eingegangen werden, nämlich Fragen des Nutzens. 
Es stellt sich die Frage, inwieweit die Kosten der Planung, Durchführung und Auswertung eines 
strukturierten Gesprächs durch den Nutzen gerechtfertigt werden, das heißt, inwieweit der Nut-
zen die Kosten übersteigt. Überblicksdarstellungen zu dieser Thematik finden sich unter ande-
rem in Höft (2001), Holling (2002), Schuler (2002) und Kersting (2004). Schuler (2002) zeigt dabei 
an einigen aussagekräftigen Rechenbeispielen, dass der langfristige finanzielle Nutzen bei Auf-
wendungen für verbesserte Personalauswahl unter Umständen in Millionenhöhe liegen kann. 
Stephan & Westhoff (2002) konnten zeigen, dass selbst bei einer sehr konservativen Schätzung 
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der Parameter für die Opportunitätskostenberechnung (also der entgangenen Kosten) ein mittel-
ständisches Unternehmen mit ca. 1400 Mitarbeitern mindestens 160 000 Euro pro Jahr sparen 
könnte, wenn es anstelle seines bisherigen (unstrukturierten) Vorgehens strukturierte Auswahl-
gespräche durchführen würde. Kersting (2004) stellt den Vergleich des Nutzens unstandardisier-
ter vs. standardisierter Interviews dar. In dem beschriebenen Beispiel (Organisation möchte zwei 
aus 14 Bewerbern auswählen, angenommene Verweildauer im Unternehmen 10 Jahre) entsteht 
ein finanzieller Nutzen von 100.500 Euro bei Nutzung des standardisierten Interviews gegenüber 
der unstandardisierten Vorgehensweise, wenn man den zusätzlichen Nettonutzen beider Vorge-
hensweisen im Vergleich zu einer Zufallsauswahl zugrunde legt. 
Derartige Berechnungen sind einerseits natürlich unmittelbar relevant, wenn es darum 
geht, erwünschte Verbesserungen in Unternehmen und Organisationen zu implementieren. Sie 
spielen jedoch nicht zuletzt auch dann eine Rolle, wenn es gilt, Unternehmen oder Organisatio-
nen zunächst von der Notwendigkeit anstehender Veränderungen zu überzeugen. Sehr treffend 
äußert Cascio (1982, S.V) bereits Anfang der achtziger Jahre „Like it or not, the language of busi-
ness is dollars, not correlation coefficients“. Dies wird umso bedeutsamer, wenn man die Studie 
von Williamson, Campion, Malos, Roehling und Campion (1997) betrachtet. Die Autoren analy-
sierten 130 Gerichtsentscheidungen in den USA, die sich auf Einstellungsgespräche bezogen. Es 
zeigte sich, dass objektivere, anforderungsbezogene und höher strukturierte Interviews eher als 
Rechtfertigung getroffener Personalentscheidungen akzeptiert wurden.  
In Deutschland spielte dieser rechtliche Aspekt bisher keine so entscheidende Rolle. Dies 
könnte sich jedoch in absehbarer Zeit ändern, da mit der DIN 33430 „Anforderungen an Verfah-
ren und deren Einsatz bei berufsbezogenen Eignungsbeurteilungen“ (DIN33430, 2002) nun eine 
Richtlinie besteht, die zwar keinen Gesetzescharakter hat, jedoch Standards formuliert, die bei 
Rechtsentscheidungen herangezogen werden können.  
 
2.5 Prüfung der Kompetenz des Interviewers 
2.5.1 Der Interviewer als Schlüsselfigur  im Interviewprozess 
Wie in den vorangegangenen Kapiteln deutlich wurde, ist für die Qualität des Interview-
prozesses entscheidend, in welcher Art und Weise die Planung und Vorbereitung, die Durchfüh-
rung und die Auswertung der Interviews erfolgen. Eine Strukturierung des Interviewprozesses 
hat sich nachweislich als Moderator der Interviewgüte erwiesen. Aber auch bei zunehmender 
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Anwendung wissenschaftlich begründeter Methodiken stellt der Mensch mit seinen individuel-
len Eigenschaften im Beurteilungsprozess eine nicht zu vernachlässigende Einflussgröße dar. 
Durch ihn wird entscheidend die Qualität der Personalentscheidungen mitbestimmt (Rastetter, 
1999). Untersuchungen zur Person des Interviewers als Schlüsselvariable im Interviewprozess 
weisen auf erhebliche Unterschiede in der Qualität der Gesprächsführung und in der Urteils-
kompetenz hin. 
Der Frage “Are some interviewers better than others?” gingen Graves und Karren (1999) 
nach und bejahten sie mit ihren Befunden. Verschiedene Studien weisen darauf hin, dass es auch 
bei gleicher verwendeter Interviewmethode individuelle Unterschiede zwischen Interviewern in 
der Informationsverarbeitung und der Validität ihrer Entscheidungen gibt (Dipboye & Gaugler, 
1992; Dougherty, Ebert & Callender, 1986; Kinicki, Lockwood, Hom & Griffeth, 1990; Graves und 
Karren, 1999). In der Forschung wurde dieses Thema bisher weniger beachtet, da zu erwarten 
war, dass strukturierte Interviews das Vorkommen von Interviewerdifferenzen im Entschei-
dungsprozeß verringern würden (Pulakos, Schmitt, Whitney & Smith, 1996). Jedoch konnte Dip-
boye (1994) zeigen, dass Interviewer allmählich ihre eigenen Interviews modifizieren, um sie an 
ihre Bedürfnisse anzupassen und sich nicht mehr im gleichen Umfang an vorgegebene Durch-
führungsmodi halten. Diese so genannten Destrukturierungsprozesse lassen sich bei allen In-
strumenten über die Zeit beobachten: Je länger Praktiker ein Instrument verwenden, desto freier 
und losgelöster von den Vorschriften handhaben sie es (Dipboye, 1994, Rastetter, 1999).  
Interessant in diesem Zusammenhang sind auch die Ergebnisse zum Einfluss von Erfah-
rung auf die Qualität von Auswahlentscheidungen. Dipboye und Jackson (1999) stellten anhand 
vorliegender Untersuchungen fest, dass die verbreitete Annahme, Erfahrung führe zu Expertise, 
durch keine überzeugende Studie bestätigt werden kann. Beispielhaft sei an dieser Stelle die Un-
tersuchung von Ryan und Sackett (1989) aufgeführt, in der sich die Urteile und Empfehlungen 
erfahrener Interviewer nicht von den gegebenen Einschätzungen von Personen ohne Interviewer-
fahrung unterschied. Erfahrene Interviewer bewerten jedoch ihre eigenen Leistungen positiver 
und drücken einen stärkeren Glauben in die Fähigkeiten des Interviews als Auswahlinstrument 
aus als unerfahrene Interviewer. Die Erfahrung kann bei strukturierten Interviews sogar einen 
negativen Effekt auf die Kompetenz des Interviewers haben. Gehrlein, Dipboye und Shahani 
(1993) zeigten in einer Studie, dass unerfahrene Interviewer in der Beurteilung von Bewerbern 
auf zwölf Motivations- und Kommunikationsskalen eine höhere Gesamtvalidität erreichten als 
erfahrene Interviewer. Die erfahrenen Interviewer beschwerten sich eher über die formalen Pro-
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zeduren und ließen bei der Beurteilung eher Rating-Dimensionen aus als die unerfahrenen Inter-
viewer.  
Aus den aufgeführten Befunden lässt sich zusammenfassend der Schluss ziehen, dass der 
am Auswahlprozess beteiligte Interviewer eine bedeutsame Rolle für die Qualität der Interview-
durchführung und für die Qualität der daraus resultierenden Urteile spielt. Auch eine organisa-
tionsinterne Festlegung der einzusetzenden Interviewform (zum Beispiel Auswahl durch struk-
turierte Interviews) ist keine Garantie für eine den theoretischen Erkenntnissen aus der Inter-
viewforschung entsprechende Umsetzung in der täglichen Praxis eines Interviewers.  
Auch die Befunde zu Effekten des Trainings von Interviewern sind bislang uneinheitlich. 
Als Ursache kann unter anderem die Heterogenität der verwendeten Trainingsmethoden und 
Interviewarten angesehen werden. Jetter (1989) untersuchte die Umsetzung von Trainings- und 
Weiterbildungsmaßnahmen in einem Unternehmen: Direkt nach dem Training wurden der per-
sönliche Lernerfolg wie auch der praktische Nutzen von allen Teilnehmern als sehr hoch einge-
stuft und die Trainingsinhalte auch umgesetzt. Zwei Jahre danach erstellten jedoch zum Beispiel 
nur noch 50% der Befragten häufig bis regelmäßig konkrete Anforderungsprofile. Das häufigste 
Argument gegen das Beibehalten erlernter Strategien war der damit verbundene Aufwand.  
Die aufgeführten Befunde sprechen somit dafür, dass weder langjährige Interviewerfah-
rung noch einmalige Trainingsmaßnahmen eine langfristig hohe Qualität von Einstellungsinter-
views sicherstellen. Die inkonsistente Anwendung erlernter Interviewtechniken hält die indivi-
duellen Unterschiede zwischen den Interviewern aufrecht und verhindert oftmals eine dauerhaf-
te Erhöhung der Validität von Auswahlinterviews. Ein Ausweg könnte ein kontinuierliches 
Feedback über die Kompetenz des Interviewers bei der Planung, Durchführung und Auswertung 
von Auswahlgesprächen sein. Dies lässt sich häufig jedoch kaum mit vertretbarem Aufwand 
realisieren. 
 
2.5.2 Feedback zur Qualitätssicherung im Interviewprozess 
Diagnostische Erfahrung und Fähigkeit beruht zu großen Teilen auf der Lernbereitschaft 
eines Diagnostikers und seiner Sensibilität für Rückmeldungen (Fiedler, 1984). Auch beim Lösen 
beruflicher Probleme gilt, wie aus der Grundlagenforschung bekannt, dass Menschen aus Fehlern 
und Erfolgen lernen können und dadurch in der Lage sind, ihre Handlungsstrategien zu optimie-
ren (Bangert-Drowns, Kulik, Kulik & Morgan, 1991; Farquhar, 1995; Lysakowski & Walberg, 
1982).  
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Empirische Studien, die Ergebnisse zur Verarbeitung von Feedback durch die Person des 
Diagnostikers berichten, sind rar. Voraussetzung für Studien, die den Diagnostiker als Untersu-
chungsobjekt betrachten, wären Rückmeldungen über die Gültigkeit seiner Entscheidungen. 
Rückmeldungen über die Korrektheit des Ergebnisses, also über die Entscheidung bezüglich der 
Einstellung eines Mitarbeiters zu bekommen, ist jedoch in den meisten Fällen schwierig. Zum 
einen liegt dies - pragmatisch betrachtet - bereits an der Schwierigkeit, genügend große Stichpro-
ben praktisch tätiger Diagnostiker zu gewinnen. Des Weiteren erhalten Eignungsdiagnostiker in 
vergleichsweise wenig Unternehmen und Organisationen überhaupt eine Rückmeldung über 
den Erfolg ihrer Entscheidung. Generell ist ein solches Outcome-Feedback nur einseitig, da für 
Validitätsstudien nur die Personen zur Verfügung stehen, die nach einer Eignungsuntersuchung 
auch eingestellt wurden, während die abgelehnten Bewerber nicht berücksichtigt werden (Fied-
ler, 1995). Dies kann zu einer Überschätzung der Effektivität des Vorgehens führen (Einhorn & 
Hogarth, 1978). Eine weitere Schwierigkeit besteht in der großen zeitlichen Verzögerung und 
Unregelmäßigkeit, mit der Informationen über die tatsächliche Bewährung von Bewerbern ein-
treffen. Ohne eine vorliegende ausführliche Dokumentation des vollständigen Bewerbungsablau-
fes scheint eine Rekonstruktion des Entscheidungsprozesses unmöglich, so dass Lehren aus dem 
Feedback praktisch nicht mehr gezogen werden können.  
Aber auch bei einer theoretisch angenommenen Vernachlässigung der eben aufgeführten 
Schwierigkeiten besteht ein weiteres mit dem Outcome-Feedback verbundenes Problem. Ham-
mond, Summers und Deane (1973) charakterisieren ebenso wie Hoch und Loewenstein (1989) 
Outcome-Feedback als ungeeignet für den diagnostischen Lernprozess, da es keine Informatio-
nen darüber enthält, was der Diagnostiker falsch gemacht hat und wie er seine Urteilsstrategie 
ändern muss. 
Das Outcome-Feedback scheint also wenig geeignet für den diagnostischen Lernprozess, 
eine dynamische Validierung des Prognoseverhaltens von Interviewern in der Personalauswahl 
ist jedoch unerlässlich (Sarges, 1995). Als Fazit stellt sich die Frage, in welcher Art und Weise ein 
Interviewer Rückmeldungen über seine Handlungsweisen und sein Entscheidungsverhalten er-
halten und für eine Verbesserung der Güte seiner diagnostischen Urteile nutzen kann. Einen 
möglichen Ansatz stellt das folgende Kapitel vor. 
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3 Das Diagnoseinstrument zur Erfassung der Interviewer-
kompetenz in der Personalauswahl (DIPA) 
 
3.1 Vorüberlegungen 
Eine dynamische Validierung des Prognoseverhaltens von Interviewern in der Personal-
auswahl stellt ein von vielen Interviewforschern und Praktikern (vgl. Lampartner, 1991; Rastet-
ter, 1999; Sarges, 1995) gefordertes Ziel dar, doch gleichzeitig hat die Forschung bisher keine ge-
eignete Methode zur Prüfung der individuellen Kompetenz eines Interviewers bereitgestellt. 
Praktisch tätige Eignungsdiagnostiker sind bei der Umsetzung dieser Aufgabe primär auf ihre 
eigene Kreativität und auf unterstützende Bedingungen in ihrer Organisation angewiesen. Aus 
diesem Grund beschäftigt sich die vorliegende Arbeit mit der Entwicklung und Evaluation eines 
Diagnoseinstruments zur Erfassung der Interviewerkompetenz in der Personalauswahl.  
Dabei kann der Zugang über eine Informationsnutzung von ergebnisbezogenen Rückmel-
dungen in der Praxis als nicht zielführend angesehen werden. Die Gründe dafür sind vielschich-
tig und wurden größtenteils bereits in Kapitel 2.5.2 erörtert. Zusätzlich müssen auch Kosten-
Nutzen-Überlegungen und die Wirkung auf soziale Beziehungen im Unternehmen einbezogen 
werden. In der vorliegenden Arbeit wird aus diesen Gründen ein Ansatz verfolgt, der am kon-
kreten Verhalten der Interviewer ansetzt.  
Ziel des Diagnoseinstruments zur Erfassung der Interviewerkompetenz in der Personalauswahl 
(DIPA; Strobel & Westhoff, 2002) ist die regelmäßige Prüfung des Vorgehens eines Interviewers 
während der Planung, Durchführung und Auswertung eines Einstellungsgesprächs (DIPA-E, 
Anhang A.1) bzw. die zusammenfassende Prüfung über mehrere Gespräche (DIPA-M, Anhang 
A.2). Damit soll ein Beitrag für die Beurteilung der Effektivität von Interviewern geleistet wer-
den. Durch differenzierte und konkrete Rückmeldungen zum Verhalten von Interviewern im 
Gesprächsprozess sollen Fehler des Interviewers bei der Sammlung und Auswertung von Infor-
mationen analysiert werden und Bereiche, in denen eine Verbesserung möglich ist, aufgezeigt 
werden. Des Weiteren soll die Anwendung des DIPA eine jederzeit wiederholbare Reflexion des 
eigenen Vorgehens bei der Interviewführung ermöglichen. Der Einsatz des DIPA soll damit ei-
nen Beitrag zur Prozessoptimierung im Sinne einer fortlaufenden Qualitätsüberprüfung, -
sicherung und –steigerung im Interviewprozess leisten. 
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Interviewerkompetenz wird dabei verstanden als (1) die Kenntnis aller empirisch gesicher-
ten Regeln bzw. Empfehlungen zur Gestaltung eines qualitativ hochwertigen Interviewprozesses, 
das heißt des zum Führen von Interviews notwendigen Sachverstandes sowie (2) die Umsetzung 
dieser Kenntnisse im Verhalten. Damit wird einer Kompetenzdefinition gefolgt, in der sowohl 
die Kenntnis der Regeln als auch deren Anwendung (=Performanz) einbezogen werden. Grund-
lage hierfür ist die Annahme, dass Kompetenzen nur anhand der tatsächlichen Performanz auf-
zuklären sind, also anhand der Anwendung und des Gebrauchs von Regelwissen (Erpenbeck & 
von Rosenstiel, 2003). Kompetenz ist in diesem Fall häufig eine Form von Zuschreibung auf-
grund eines Beobachterurteils (Erpenbeck & von Rosenstiel, 2003). Die der Interviewerkompe-
tenz zugrunde liegenden Regeln sind zunächst zu finden in der DIN 33430 „Anforderungen an 
Verfahren und deren Einsatz bei berufsbezogenen Eignungsbeurteilungen“ (DIN33430, 2002; 
Westhoff & Strobel, 2004), weitere Ausführungen geben unter anderem Jetter (2003), Hornke und 
Winterfeld (2004), Schuler und Marcus (2001), Schuler (2002) oder auch Westhoff und Kluck 
(2003), wie in Abschnitt 2.4 bereits umfangreich dargestellt wurde. 
Als zugrunde liegende Interviewform wird im DIPA von einem entscheidungsorientierten 
Ansatz ausgegangen (Westhoff & Kluck, 2003). Dieser ist den Grundprinzipien der Anforde-
rungsorientierung, Verhaltensorientierung und dem Prinzip der Transparenz (Arbeitskreis As-
sessment Center e.V., 1996) ebenso verpflichtet wie einer kooperativen Grundhaltung zwischen 
Interviewer und Interviewten, in der der Fragekomplex als gemeinsame Problemlösung gestaltet 
wird und auf ethisch nicht vertretbare Methoden des „Hervorlockens“ von Antworten verzichtet 
wird (vgl. Sarges, 1995). Abbildung 6 gibt einen Überblick über die wesentlichen Prinzipien des 
Ansatzes. 
 
Anforderungsorientierung: Fragen stellen, die in Zielrichtung an einer Anforderung des vorher 
erstellten Anforderungsprofils ausgerichtet sind  
Verhaltensorientierung: gestellte Fragen erfassen konkretes Verhalten in konkreten Situationen  
Transparenz: jeder Gesprächsabschnitt im Interview sollte Erläuterung dazu enthalten, nach wel-
chem Verhalten/welcher Anforderung gefragt wird; deutlich machen, (a) welchen Bezug erfrag-
tes Verhalten zur zu besetzenden Position hat, (b) wie Verhalten/Anforderungen definiert sind  
Kooperative Grundhaltung zwischen Interviewer und Interviewten: Interviewsituation als gemeinsa-
me Problemlösung angehen 
Respektieren von Persönlichkeit und Würde: vor allem in der Art der gestellten Fragen, d.h. bei-
spielsweise ohne das Herabsetzen des Interviewten durch die Formulierung der Frage 
Abbildung 6. Grundprinzipien der Interviewführung (nach Westhoff & Strobel, 2004) 
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3.2 Konstruktion und Aufbau des DIPA 
Das DIPA wurde auf der Basis der Entscheidungsorientierten Gesprächsführung (Westhoff 
& Kluck, 2003) und des darauf aufbauenden Anforderungsprofils an psychologisch-
diagnostische Interviews (Kici & Westhoff, 2000, 2004) entwickelt. Die vorwiegend allgemein für 
psychologisch-diagnostische Gespräche gedachten Inhalte des Anforderungsprofils wurden 
hierbei an die Besonderheiten eignungsdiagnostischer Interviews angepasst. Zur Erhöhung der 
Praktikabilität beim Einsatz im Personalbereich wurden verschiedene Aspekte gekürzt, insbe-
sondere diejenigen, welche die schriftliche Darstellung von Auswertungsergebnissen im Gutach-
ten betreffen. Des Weiteren fanden aktuelle Erkenntnisse der Interviewforschung (vgl. Abschnitte 
2.1 bis 2.4) sowie Empfehlungen und Anleitungen erfahrener Praktiker besondere Berücksichti-
gung. Bereits zu diesem Zeitpunkt wurde damit die Kontentvalidität des DIPA weitest möglich 
sichergestellt, da alle diejenigen Aspekte aus der Interviewforschung in Form von Items aufge-
nommen wurden, die nachweislich geeignet sind, die Qualität von Interviews zu sichern bzw. zu 
erhöhen. Spezielles Augenmerk lag auf ökonomischen und praktischen Aspekten des Instru-
ments. Der Umfang und der damit verbundene zeitliche Aufwand der Bearbeitung wurden den 
zeitlichen Gegebenheiten in Unternehmen angepasst, ohne jedoch auf eine differenzierte Darstel-
lung der wesentlichen Aspekte zu verzichten. 
Das DIPA besteht aus zwei inhaltlich äquivalenten Varianten – einer für die Beurteilung 
eines einzelnen Gespräches und einer für die zusammenfassende Beurteilung mehrerer Gesprä-
che des Interviewers. Jede dieser Varianten besteht wiederum aus den drei Teilen Planung, 
Durchführung und Auswertung des bzw. der Interviews (DIPA-PE/DE/AE bzw. DIPA-
PM/DM/AM). Diese beiden Versionen waren während der ersten Untersuchungsphase noch in 
einem Instrument enthalten und wurden im Untersuchungsverlauf getrennt (vgl. Anhänge A.1 
und A.2 bzw. B.1 bis B.3; nähere Erläuterungen zu diesem Vorgehen finden sich unter 6.4). Für 
die Beurteilung des Interviewer-Verhaltens in den drei Bereichen standen dem Anwender in der 
ursprünglichen Version auf 14 Seiten insgesamt 218 verhaltensbeschreibende und allgemein ver-
ständliche Items mit vorgegebenen Antwortkategorien zur Verfügung, die jeweils anzukreuzen 
waren. In der Endversion enthalten sind 145 Items auf 6 Seiten. Um die praktische Anwendung 
zu erleichtern, wurde die Mehrzahl der Fragen so konstruiert, dass ein einheitliches Antwortfor-
mat in Form von Zustimmung vs. Ablehnung (ja – nein) oder Häufigkeitseinschätzungen (immer 
– häufig – selten – nie) eingesetzt werden konnte. Bei einigen Fragen ist eine solche Beantwor-
tung nicht möglich. In diesen Fällen wählt der Anwender aus den vorgegebenen Antworten die-
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jenige aus, die dem üblichen Vorgehen bei der Planung, Durchführung bzw. Auswertung am 
ehesten entspricht. In der ursprünglichen Version lag das DIPA im Querformat vor, die endgül-
tige Version ist im Hochformat gestaltet. 
3.3 Inhalte des DIPA 
 Die beiden Versionen des DIPA zur Beurteilung eines bzw. mehrerer Gespräche enthalten 
die gleichen Itemstämme, lediglich die verwendete Ratingform bzw. Itemformulierung wurden 
angepasst. Im Folgenden werden die Inhalte des DIPA in seiner ersten Version (Anhang B.1-B.3) 
im Einzelnen erläutert.  
 Planung. Der Abschnitt zur Planung (DIPA-P, Anhang B.1) enthält insgesamt 58 Items. 
Dabei handelt es sich zunächst um Fragen zu allgemeinen Inhalten der Planung (7 Items), zum 
Beispiel, ob überhaupt geplant wird und welche Aspekte die Planung beinhaltet. Es folgen Fra-
gen zum Leitfaden im Allgemeinen, die sich hauptsächlich mit dem Grobaufbau des Leitfadens 
beschäftigen (4 Items). Dann folgen Items zum Feinaufbau des Leitfadens, wobei Fragen zu In-
halten der Gesprächseröffnung (10 Items), zu Inhalten der Informationserhebung (30 Items) so-
wie zu Inhalten des Gesprächsabschluss (7 Items) enthalten sind. Abbildung 7 zeigt Itembeispiele 
des Planungsteils. 
 
Leitfaden     
in Stichworten   ..... ... ... ... ... ... ... ... in formulierten  
Fragen  
Wie wurde der Leitfaden erstellt? 
|  |  |  |  
 | ja | nein 
Ist der Leitfaden in seinem Aufbau an einem Anforderungsprofil ausgerichtet? |  |  
wenn ja: Gibt es Abschnitte in dem Leitfaden, die nach den Anforderungen des Profils 
gegliedert sind? 
|  |  
Enthält der Leitfaden einen dreigliedrigen Aufbau? (Eröffnung, Informationssammlung, 
Abschluss) 
|  |  
Leitfaden: Gesprächseröffnung   






• Vorstellung des/ der Interviewenden bzw. anderer am Gespräch beteiligter Personen? |  |  
• Erläuterung der Aufgaben aller Beteiligten? |  |  
Abbildung 7. Itembeispiele aus dem DIPA-P (Erstversion) 
 
 Durchführung. Der umfangreiche Abschnitt zur Beurteilung der Durchführung (DIPA-D, 
Anhang B.2) von Interviews besteht aus insgesamt 113 Items, die in Teilbereiche untergliedert 
wurden. In Abbildung 8 sind Itembeispiele zur Durchführung dargestellt. Im Bereich „Ge-
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sprächsvorbereitung“ (7 Items) wird die Sicherstellung der Rahmenbedingungen erfragt, der 
Bereich „Gesprächeröffnung“ beinhaltet Fragen zum Gesprächseinstieg und den Informationen 
für den Bewerber zu Beginn (11 Items). Im Bereich „Informationserhebung“ wird erfasst, in wel-
cher Form die anforderungsrelevanten Informationen durch den Interviewer erfragt werden (30 
Items). Es folgen Fragen zur „Sprache“ (8 Items) des Interviewers sowie Aspekte zur „Fragefor-
mulierung“ (20 Items). Daran anknüpfend werden Informationen zu „Mimik, Gestik und weite-
ren gesprächsfördernden Verhaltensweisen“ des Interviewers erhoben (23 Items). Es folgen der 
„Gesprächsabschluss“ (6 Items) sowie eine „Gesamtbeurteilung“ des Interviews (8 Items).  
 
In den folgenden Abschnitten geben Sie bitte wieder an, wie Sie bzw. der zu beurteilende Interviewer im Allge-
meinen bei der Durchführung von Auswahlgesprächen vorgehen. Legen Sie Ihren Angaben zugrunde, was Sie 
bzw. der Interviewer üblicherweise bzw. im Gesprächsverlauf  tun.  
Sprache | immer | häufig | selten | nie










y verständlich? |  |  |  |  
y angemessen laut? |  |  |  |  
y in einem angemessenen Tempo? |  |  |  |  
Formulierung der Fragen | immer | häufig | selten | nie
Sind die Fragen ...     
für die Entscheidung notwendig? |  |  |  |  
im Gesprächszusammenhang eindeutig? |  |  |  |  
auf konkrete Verhaltensweisen des Bewerbers bezogen? |  |  |  |  
für den Bewerber verständlich formuliert? |  |  |  |  
so kurz wie möglich? |  |  |  |  
angemessen offen? |  |  |  |  
suggestiv formuliert? |  |  |  |  
angemessen direkt bzw. indirekt? |  |  |  |  
Abbildung 8. Itembeispiele aus dem DIPA-D (Erstversion) 
 
Auswertung. Der DIPA-Teil zur Auswertung (DIPA-A, Anhang, B.3) umfasst 47 Items zu 
verschiedenen Gesichtspunkten von Gesprächsauswertungen, die entsprechend ihrer inhaltli-
chen Zusammengehörigkeit gegliedert sind. Einige Itembeispiele zu Veranschaulichung finden 
sich in Abbildung 9. Enthalten sind Fragen zu Zeitpunkt und Zeitdauer der Gesprächsauswer-
tung, zu an der Auswertung beteiligten Personen und entsprechenden Durchführungsmodi bei 
der Auswertung, Fragen zur Dokumentation der Interviewdurchführung, der schriftlichen Dar-
stellung der Ergebnisse der Auswertung, Fragen nach der Berücksichtigung des Anforderungs-
profils bei der Gesprächsauswertung, nach der Gewichtung der Anforderungen sowie der Ge-
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sprächsinformationen, nach der Aussagekraft der Verhaltensbeispiele, nach der inhaltlich richti-
gen Wiedergabe der Informationen sowie der Berücksichtigung des Kontextes und letztendlich 
nach der Zusammenfassung der Informationen sowie nach der Rückmeldung des Ergebnisses an 
den Bewerber.  
 
Im folgenden Abschnitt geben Sie bitte an, wie Sie bzw. der zu beurteilende Interviewer im Allgemeinen bei der 
Auswertung von Auswahlgesprächen vorgehen. Legen Sie Ihren Angaben zugrunde, was Sie bzw. der Intervie-
wer üblicherweise tun.  
Die Checkliste eignet sich darüber hinaus auch für die Beurteilung der Auswertung eines einzelnen Gesprächs. 
Verwenden Sie an den entsprechenden Stellen die grau unterlegten Kästchen zur Bewertung. 
 | immer | ja | häufig | selten | nie | nein
 
Wird die Auswertung nach einem vorher fest-
gelegten Maßstab durchgeführt? 
|  |  |  |  |  |  
wenn ja: Wird einbezogen, ob Verhaltenswei-













Wird einbezogen, ob Verhaltensweisen trai-
nierbar sind? 
|  |  |  |  |  |  
Existieren “K.O.-Kriterien”, die eine positive 
Entscheidung in jedem Fall ausschließen?  
|  |  |  |  |  |  
Werden die Informationen aus dem Gespräch 
nach ihrer Bedeutung gewichtet? 
|  |  |  |  |  |  
Werden Bewertungen auf der Grundlage 
aussagekräftiger Verhaltensbeispiele ge-
macht? 
|  |  |  |  |  |  
Ist jede Information inhaltlich richtig wieder-
gegeben? 
|  |  |  |  |  |  
Wird der Kontext, in dem die Information 
ursprünglich stand, angemessen berücksich-
tigt?  
|  |  |  |  |  |  
Ist das Ergebnis der Auswertung allgemein-
verständlich formuliert? 
|  |  |  |  |  |  
Abbildung 9. Itembeispiele aus dem DIPA-A (Erstversion) 
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4 Forschungsziele des Gesamtprojekts 
 
4.1 Anliegen der Arbeit  
Mit der Entwicklung des Diagnoseinstruments zur Erfassung von Interviewerkompetenz 
in der Personalauswahl (DIPA) sollte eine Verbindung geschaffen werden zwischen wissen-
schaftlicher Genauigkeit und Vollständigkeit auf der einen Seite und Praxistauglichkeit anderer-
seits. Als Ergebnis der Arbeit sollte ein differenziertes Instrument zur einfachen und zielgenauen 
Diagnose von Interviewerkompetenz vorliegen. 
Ziel der Arbeit war entsprechend die schrittweise Evaluation des Diagnoseinstruments zur 
Erfassung der Interviewerkompetenz in der Personalauswahl in mehreren Teilstudien. Dazu 
wurden die psychometrischen Merkmale Objektivität, Retest-Reliabilität und Validität des In-
struments ermittelt sowie ökonomische und praktische Aspekte aus Sicht der potentiellen zu-
künftigen Anwender berücksichtigt. Anliegen war dabei einerseits sicherzustellen, dass mit dem 
DIPA mehrere Personen sowohl untereinander als auch zeitlich überdauernd übereinstimmend 
die Interviewerkompetenz einer Person diagnostizieren können und sie dies auch korrekt, also 
valide, tun. Andererseits war es aber ebenso bedeutsam ein Instrument zu entwickeln, welches 
Praktiker in ihrer täglichen Arbeit auch tatsächlich akzeptieren und nutzen. Aus diesem Grund 
wurden als weitere Aspekte der Prüfung jeweils auch Informationen zur Einschätzung von Öko-
nomie, Nützlichkeit und Akzeptanz des DIPA erhoben. Für Haupt- und Nebengütekriterien glei-




4.2.1 Hauptgütekriterien des Instrumentes 
Ein gutes Messinstrument soll als Hauptgütekriterien folgende drei Forderungen erfüllen: 
• es soll objektiv, 
• es soll reliabel, 
• es soll valide sein (Lienert & Raatz, 1994). 
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Bei der Prüfung der Objektivität des Instrumentes geht es um die Beurteilung der intersub-
jektiven Übereinstimmungen der Urteile zwischen mehreren unabhängigen Beurteilern. Das In-
strument ist objektiv, wenn die Beurteiler zu annähernd gleichen Ergebnissen gelangen. Es wird 
untersucht, inwiefern die Teilnehmer der Untersuchungen (also die Beurteiler) anhand des DIPA 
zu einer übereinstimmenden Einschätzung der Kompetenz des Interviewers gelangen. 
Durch die Reliabilitätsbestimmung soll die Zuverlässigkeit eines Instrumentes geprüft wer-
den. In den dargestellten Studien wird die Zuverlässigkeit des DIPA über die Retest-Reliabilität 
ermittelt. Dazu werden Untersuchungsmaterialien den Untersuchungsteilnehmern an zwei Ter-
minen zur Beurteilung vorgelegt. Das Zeitintervall zwischen den einzelnen Terminen beträgt 
dabei in allen entsprechenden Studien mindestens drei Wochen. Es wird ermittelt, wie hoch die 
Retestreliabilität ist, also die intraindividuelle Übereinstimmung der Urteile zwischen den beiden 
Messzeitpunkten. 
Die Validität kennzeichnet die Gültigkeit eines Instrumentes, d.h. im Fall der vorliegenden 
Zielsetzung, wie gut anhand des DIPA die Interviewerkompetenz, also die Fähigkeiten eines 
Interviewers bei der Planung, Durchführung und Auswertung eingeschätzt werden können. Da-
für werden die Urteile der Untersuchungsteilnehmer auf Übereinstimmung mit einer vorliegen-
den Musterlösung geprüft (nähere Erläuterungen hierzu finden sich in Abschnitt 6.2.2.1). 
 
4.2.2 Nebengütekriterien des Instrumentes: Ökonomie und Nützlichkeit 
An die Hauptgütekriterien eines Messinstrumentes schließen sich Nebengütekriterien als 
bedingte Forderungen an (Lienert & Raatz, 1994). Demnach soll ein Messinstrument unter ande-
rem auch ökonomisch und nützlich sein. 
Nach Lienert und Raatz (1994) ist ein Messinstrument ökonomisch, wenn es eine kurze 
Durchführungszeit beansprucht, wenig Material verbraucht, einfach zu handhaben ist, als Grup-
pentest durchführbar und schnell und bequem auszuwerten ist. Um die Ökonomie des DIPA zu 
bestimmen, wurden Informationen zu den oben aufgeführten Aspekten in den weiter unten dar-
gestellten Studien erhoben. 
Ein weiteres wichtiges Kriterium zur Bestimmung der Qualität eines Messinstrumentes 
stellt die Nützlichkeit dar. Lienert und Raatz (1994) charakterisieren ein Instrument zur Messung 
eines Persönlichkeitsmerkmals oder einer Verhaltensweise als nützlich, wenn für dessen Unter-
suchung ein praktisches Bedürfnis besteht. Wie in den Kapiteln 2.5.2 und 3.1 erörtert wurde, exis-
tiert bisher kein Instrument, welches die Kompetenz eines Interviewers im Planen, Durchführen 
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und Auswerten von Personalauswahlgesprächen erfasst, was grundsätzlich zunächst für die 
Entwicklung des DIPA und entsprechend für dessen Nützlichkeit spricht. Zusätzlich spielt je-
doch die Akzeptanz bei den späteren Anwendern eine große Rolle, weshalb ermittelt wurde, wie 
die Untersuchungsteilnehmer die Nützlichkeit des DIPA bezüglich des Einsatzes in der berufli-
chen Praxis beurteilen. 
 
4.3 Ablauf der Evaluationsuntersuchungen 
Wie weiter oben dargestellt, wurde das DIPA in mehreren aufeinander folgenden Studien 
geprüft und verbessert. Tabelle 3 verdeutlicht den Gesamtablauf des Evaluationsplans. In der 
ersten Untersuchung wurde geprüft, ob sich die angestrebte Form des DIPA grundsätzlich für 
die Diagnose der Interviewerkompetenz in der Personalauswahl eignet (siehe Kapitel 5). In den 
Studien 2, 3 und 4 wurden die Gütekriterien Objektivität, Retest-Reliabilität und Validität sowie 
die Nebengütekriterien Ökonomie und Nützlichkeit jeweils für die einzelnen Teile des Instru-
ments geprüft. Weiterhin wurde versucht, durch eine kontinuierliche Verbesserung des DIPA 
höhere Werte für die Gütekriterien sowie die Akzeptanz zu erreichen (siehe Kapitel 6). Studie 5 
hatte dann zum Ziel, mit Hilfe von Expertenurteilen zum einen weitere Verbesserungen des In-
struments zu bewirken, zum anderen aber eine ausführliche Profillösung für die Auswertung des 
DIPA zu erstellen, die dem Anwender eine differenzierte Rückmeldung über die Qualität seines 
Vorgehens ermöglicht. In dieser Untersuchung wurden noch einmal bedeutsame Veränderun-
gen, vor allem in Umfang und Formulierung der Items, vorgenommen (siehe Kapitel 7). Um die 
Güte des DIPA für die Anwendung in der Praxis sicherzustellen folgten abschließend die Studien 
6 und 7 (siehe Kapitel 8), in denen die Gütekriterien des DIPA für die derzeit aktuelle Version 
geprüft wurden. Hierbei wurden zwei verschiedene Zielgruppen gewählt, nämlich zum einen 
praktisch tätige Eignungsdiagnostiker, zum anderen, als potentielle zukünftige Nutzer des In-
struments, Studierende im Hauptfach Psychologie im 6. Fachsemester. 
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Tabelle 3. Übersicht über die Evaluationsuntersuchungen zum DIPA 
Untersuchung Inhalte der Untersuchung 
1 Itemtestung und Einsetzbarkeit Kann man mit einem solchen Instrument sinnvoll Inter-
viewerkompetenz erfassen? 
2 Evaluation des DIPA für den Be-
reich der Planung 
3 Evaluation des DIPA für den Be-
reich der Durchführung 
4 Evaluation des DIPA für den Be-
reich der Auswertung 
Prüfung von:  
• Objektivität,  
• Retest-Reliabilität,  
• Validität,  
• Ökonomie,  
• Nützlichkeit  
5 Expertenprüfung des DIPA  Erstellung einer Profillösung (Ideallösung) für die Items 
des DIPA durch Interviewexperten aus Forschung und 
Praxis 
6 Abschließende Gesamtevaluation des 
DIPA mit praktisch tätigen Eig-
nungsdiagnostikern 
Prüfung von: 
Objektivität, Validität, Ökonomie, Nützlichkeit 
7 Abschließende Gesamtevaluation des 
DIPA mit Studierenden 
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5 Studie 1 – Itemtestung und Einsetzbarkeit des DIPA 
 
5.1 Forschungsfragen 
Die erste Studie befasste sich mit der Frage, ob die gewählte Form des DIPA grundsätzlich geeig-
net ist, die Interviewerkompetenz eines Interviewers zu erfassen. In der Untersuchung kam eine 
Testversion des DIPA (DIPA-T, Anhang C) zum Einsatz. Die zu beantwortenden Fragen waren: 
1. Kann man mit dem DIPA-T Interviewerkompetenz erfassen, das heißt, lässt sich das Vor-
gehen eines Interviewers tatsächlich anhand der Items des DIPA beschreiben? 
2. Sind gleichermaßen Fremd- wie auch Selbstbeurteilung möglich?  
3. Wie wird die Nützlichkeit des DIPA von potentiellen Anwendern eingeschätzt? 
 
5.2 Methoden 
5.2.1 Methoden der Datenerhebung 
Untersuchungsteilnehmer. An der Untersuchung zur Evaluation des DIPA-T nahmen 29 von 
70 angesprochenen Personen teil. Die Teilnehmer waren 16 Prüfoffiziere und Psychologen der 
Offizierbewerberprüfzentrale der Bundeswehr und 6 mit der Personalauswahl befasste Praktiker 
verschiedener Unternehmen und Institutionen sowie 7 mit der Entscheidungsorientierten Dia-
gnostik vertraute MitarbeiterInnen der Technischen Universität Dresden. 
Untersuchungsmaterial. Den Teilnehmern der Untersuchung wurden anonymisierte Bewer-
bungsunterlagen vorgelegt, wie sie einem Personalreferenten in der Praxis vor dem Führen eines 
Interviews vorliegen können (Anhang D.1). Darüber hinaus erhielten die Untersuchungsteilneh-
mer ein Anforderungsprofil an Führungskräftenachwuchs (Anhang D.2), eine Stellenausschrei-
bung für eine Stelle als Controller (Anhang D.3) sowie ein in einem verschlossenen Umschlag 
befindliches Exemplar des DIPA-T und eine Instruktion zum Vorgehen (Anhang D.4). Das DIPA-
T beschränkte sich auf den Planungsteil des DIPA, welcher aus fünf Abschnitten bestand, die 
verschiedene Aspekte der Planung eines Auswahlgesprächs erfassen sollten. Dabei enthielt der 
erste Abschnitt Fragen zu den allgemeinen Aspekten der Gesprächsplanung, der zweite Ab-
schnitt Items zum Aufbau des Leitfadens und der dritte, vierte und fünfte Abschnitt befassten 
sich mit den Inhalten des Leitfadens bei Gesprächseröffnung, Informationserhebung und Ge-
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sprächsabschluss. Den Unterlagen lag weiterhin ein abschließender Einschätzungsbogen bei 
(Anhang D.5), auf dem die Teilnehmer frei ihre Meinung zu dem vorliegenden Instrument äu-
ßern konnten. 
Untersuchungsdurchführung. Die Aufgabe der Teilnehmer bestand in der Erstellung eines 
Interviewleitfadens für ein Einstellungsgespräch mit dem Bewerber. Im Anschluss daran öffneten 
die Teilnehmer den Umschlag mit dem Instrument, bewerteten ihren eigenen Leitfaden anhand 
des DIPA-T und füllten danach den Einschätzungsbogen aus.  
 
5.2.2 Methoden der Datenanalyse 
Nach Abschluss der Datenerhebung wurden die kompletten Untersuchungsmaterialien al-
ler Teilnehmer sowie deren Leitfäden zwei externen Beurteilerinnen vorgelegt. Die Beurteilerin-
nen waren Studentinnen der TU Dresden nach Abschluss der Ausbildung in Gesprächsführung, 
die das DIPA nicht kannten. Sie beurteilten jeweils unabhängig voneinander die Leitfäden an-
hand der Items des DIPA-T.  
Es wurde geprüft, inwieweit die erstellten Leitfäden durch die Teilnehmer bzw. die exter-
nen Beurteilerinnen anhand des DIPA-T beschrieben wurden. Hierfür wurde die Vollständigkeit 
der Beurteilung analysiert, das heißt wie viel Prozent jedes einzelnen Leitfadens konnten unter 
Verwendung aller Items des DIPA-T beurteilt werden. Des Weiteren wurde verglichen, ob und 
wie sich Selbst- und Fremdbeurteilung der Leitfäden unterschieden. Hierfür wurde für jeden 
Abschnitt des DIPA-T ermittelt, wie viel Prozent der Teilnehmer angaben, die Items des Instru-
ments träfen auf ihren Leitfaden zu bzw. nicht zu. Dies wurde den Angaben der externen Beur-
teilerinnen gegenübergestellt, wobei über Spearman-Rangkorrelationen geprüft wurde, wie hoch 
die Beurteilerinnen übereinstimmten. Waren die Korrelationen signifikant von Null verschieden 
und die Effekte nach Cohen (1988) im mittleren bis hohen Bereich wurden die Angaben der Beur-
teilerinnen gemittelt, bei nicht signifikanten Korrelationen bzw. kleinen Effekten werden die 
Werte der Beurteilerinnen getrennt dargestellt. Abschließend wurden die Einschätzungen der 
Teilnehmer zu Ökonomie und Nützlichkeit des Instruments zusammengestellt und inhaltlich 
ausgewertet. 
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5.3 Ergebnisse 
5.3.1 Lassen sich die Leitfäden anhand der Items des DIPA-T beurteilen? 
Im ersten Schritt der Auswertung wurde untersucht, wie gut sich die erstellten Leitfäden 
anhand des DIPA-T beurteilen ließen. Eine Analyse der fehlenden Werte erbrachte die Anzahl 
derjenigen Leitfäden in Selbst- und Fremdbeurteilung, die komplett, das heißt anhand aller Items 
des DIPA-T beurteilt werden konnten. Ziel dieser Analyse war, das Instrument auf seine grund-
sätzliche Eignung zur Beurteilung von in der Praxis erstellten Leitfäden zu prüfen. In Tabelle 4 
findet sich eine Übersicht der Ergebnisse zu dieser Fragestellung. Dabei sind die Ergebnisse zur 
Vollständigkeit in der Beurteilung des gesamten DIPA-T sowie zu den Teilaspekten des DIPA-T 
jeweils auf die Gesamtstichprobe von N=29 bezogen.  
 




N % N % 
Gesamt (N=29) 8 27 21 72 
DIPA-T: Beurteilung der Abschnitte1 
Selbstbeurteilung Fremdbeurteilung 
 
N % N % 
Planung allgemein 19 65 24 83 
Leitfaden  15 52 25 86 
Gesprächseröffnung 24 83 27 93 
Informationserhebung2  13 45 25 86 
Gesprächsabschluss 25 86 27 93 
Anmerkungen:  
1dargestellt wird jeweils die Vollständigkeit der Beurteilung anhand des Instruments, d.h. wie viel Prozent 
der Teilnehmer beurteilten den Leitfaden bzw. einen Abschnitt des Leitfadens tatsächlich anhand aller 
entsprechenden Items des DIPA-T, in der Fremdbeurteilung wird entsprechend geprüft, wie viele Leitfäden 
bzw. Gesprächsabschnitte durch die Beurteilerinnen vollständig beurteilt werden konnten 
2an dieser Stelle wird von fünf möglichen Abschnitten zur Informationserhebung lediglich der erste darge-
stellt, da viele Teilnehmer beispielhaft nur einen Abschnitt der Informationserhebung beurteilten 
 
In der Selbstbeurteilung konnten 27% der Leitfäden vollständig beurteilt werden. Bei der 
Fremdbeurteilung lag der Wert deutlich höher, bei 72% der Leitfäden. Ähnlich verhielt es sich bei 
der abschnittweisen Betrachtung. Die Werte waren insgesamt höher, wobei sie bei der Selbstbe-
urteilung im Mittel zwischen 45% und 86%, bei der Fremdbeurteilung zwischen 83% und 93% 
lagen.  
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5.3.2 Vergleich von Selbst- und Fremdbeurteilung 
Der zweite Teil der Datenanalyse umfasste den Vergleich zwischen Selbst- und Fremdbe-
urteilung bei der Betrachtung der Leitfäden. In Abbildung 10 sind beispielhaft die Ergebnisse für 
die Beurteilung der allgemeinen Aspekte der Gesprächsplanung dargestellt. Dieser Abschnitt des 
DIPA-T umfasst Fragen dazu, ob überhaupt eine Planung stattfindet, welchen zeitlichen Umfang 


















Abbildung 10. Fremd- vs. Selbstbeurteilung der erstellten Leitfäden anhand des DIPA-T 
 
Zum einen zeigte sich hier, dass der überwiegende Teil der Teilnehmer angab, auf die Pla-
nung sehr viel Sorgfalt zu verwenden, das heißt viele Informationsquellen heranzuziehen (83% 
bis 92%) und auch einen Gesprächsleitfaden zu erstellen (86%). Zum zweiten deckten sich diese 
Einschätzungen auch sehr deutlich mit den in der Fremdeinschätzung ermittelten Häufigkeiten 
(62% bis 93%). Die externen Beurteilerinnen stimmten in diesem Abschnitt in 4 der 5 dargestell-
ten Items zu 100% überein. Lediglich bei der Frage, ob die Teilnehmer Notizen in ihren Unterla-
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gen deutlich voneinander ab (35% vs. 89%; Spearman-Rangkorrelation: r=.24, p>.05), wobei eine 
der Beurteilerinnen sehr hoch mit der Selbstbeurteilung durch die Teilnehmer (92%) überein-
stimmte. 
 Der Abschnitt des DIPA-T zum Aufbau des Leitfadens enthält unter anderem, ob sich der 
Leitfaden an einem Anforderungsprofil orientiert, ob eine Gliederung nach Gesprächseröffnung, 
Informationssammlung und Gesprächsabschluss erfolgt sowie eine Frage zur Form des Leitfa-
dens: 25% der Teilnehmer gaben an, hauptsächlich Stichpunkte zu verwenden, jeweils 17% nutz-
ten nach eigenen Aussagen eher Stichpunkte bzw. eher formulierte Fragen, während 10% anga-
ben, hauptsächlich formulierte Fragen zu verwenden. Auffällig bei der Selbstbeurteilung war der 
mit 31% hohe Anteil fehlender Angaben. In der Fremdbeurteilung stimmten die Beurteilerinnen 
deutlich überein (r=.71, p<.01). Der durchschnittliche Anteil an Leitfäden, die hauptsächlich in 
Stichpunkten erstellt wurden, lag bei 38%, weitere 28% wurden als hauptsächlich in kompletten 
Fragen formuliert beurteilt. 10% der Leitfäden wurden als eher in Stichpunkten, 17% als eher in 
formulierten Fragen verfasst beurteilt. Fehlende Angaben gab es in lediglich 7% der Fälle.  
 Tabelle 5 enthält die im Leitfaden für das Gespräch vorgesehenen Inhalte bei der Ge-
sprächseröffnung, der Informationserhebung und dem Gesprächsabschluss. Im Abschnitt Ge-
sprächseröffnung wird erfasst, welche Inhalte im Leitfaden für den Gesprächsbeginn vorgesehen 
sind. In der Beurteilung der Inhalte der Gesprächseröffnung zeigte sich eine deutliche Diskre-
panz zwischen Selbst- und Fremdeinschätzung. Während 76% bis 86% der Teilnehmer angaben, 
die Leitfäden enthielten zum Beispiel Angaben zu den am Interview beteiligten Personen, deren 
Aufgaben oder Zielen, Inhalten und Dauer des Gesprächs, kamen die externen Beurteilerinnen 
übereinstimmend zu dem Schluss, dass dies lediglich bei 17% bis 41% der Leitfäden der Fall war 
(r zwischen .43 und 1.00, p<.01). 
In dem Teil zur Informationserhebung wurden die im Leitfaden vorgesehenen Inhalte für 
die Informationssammlung im Gespräch betrachtet. Erfasst wurden sowohl inhaltliche Aspekte, 
zum Beispiel nach welchen Anforderungen gefragt wird oder ob nach Zielen des Bewerbers ge-
fragt wird, als auch formale Aspekte, etwa, ob ein trichterförmiges Fragen gewählt wird und sich 
die Fragen auf vergangenes Verhalten beziehen. Dargestellt werden exemplarisch formale As-
pekte des Fragens (siehe Tabelle 5).  
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Tabelle 5. Selbst- vs. Fremdbeurteilung der Inhalte des Leitfadens 
 Selbstbeurteilung1 Fremdbeurteilung1 
Items des DIPA-T3 ja nein n.b.2 ja nein n.b.2 
Enthält der Abschnitt Gesprächseröffnung im Leitfaden Fragen nach:  
- Vorstellung der Beteiligten 86 4 10 34 59 7 
- Aufgaben der Beteiligten 86 4 10 21 72 7 
- Ziel des Gesprächs 84 4 10 41 52 7 
- Inhalten des Gesprächs 86 4 10 41 52 7 
- Rechten des Interviewten 80 10 10 17 76 7 
- Datenschutz 76 14 10 21 72 7 
Ist für den Abschnitt Informationserhebung des Leitfadens vorgesehen: 
- Einleitung der Infoerhebung 62 24 14 52/454 48/414 0/144 
- Erläuterung, nach welcher Anforderung ge-
fragt wird 
48 21 38 65/254 35/554 0/204 
- Offene Frage zu Beginn 72 7 21 76/794 20/74 4/144 
- Danach zunehmend Teilaspekte 48 31 21 83/764 13/104 4/144 
- Fragen zu Situationen, in denen  wichtiges 
Verhalten auftritt 
38 31 31 72/624 24/244 4/144 
- Genaue Beschreibung des wichtigen Verhal-
tens 
31 38 31 52/694 44/174 4/144 
Enthält der Abschnitt Gesprächsabschluss des Leitfadens: 
- Zusammenfassung zum Abschluss 62 31 7 10/204 90/664 0/144 
- Offene Schlussfrage 86 10 4 41 52 7 
- Frage nach Anmerkungen des Interviewten 79 17 4 45 48 7 
- Information zum weiteren Vorgehen 86 10 4 38 55 7 
Anmerkungen: 
1Angaben in Prozent der Teilnehmer  
2nicht beurteilt, d.h. fehlende Werte 
3dargestellt werden jeweils charakteristische Items aus den Abschnitten des DIPA-T (Gesprächseröffnung: 6 
von 10 Items; Informationserhebung: 6 von 31 Items; Gesprächsabschluss: 4 von 7 Items) 
4Spearman-Rangkorrelationen p>.05 bzw. nur niedrige Übereinstimmungen, deshalb werden die Einschät-
zungen beider Beurteilerinnen dargestellt 
 
Bei der Beurteilung wurde relativ übereinstimmend von Selbst- und Fremdbeurteilern 
bewertet, ob die Informationserhebung eingeleitet wird, ob erläutert wird, nach welcher Anfor-
derung gefragt wird oder ob zu Beginn eine offene Frage vorgesehen ist. Größere Diskrepanzen 
gab es bei den Aspekten, ob dem offenen Einstieg Fragen nach Teilaspekten folgen, ob Fragen 
nach den Situationen gestellt werden, in denen ein interessierendes Verhalten auftritt bzw. wie 
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dieses Verhalten genau ablief. Auffällig waren der hohe Anteil fehlender Angaben bei der Selbst-
beurteilung (zwischen 14% und 38%) sowie die durchgängig niedrigen Übereinstimmungen zwi-
schen den externen Beurteilerinnen (alle r<.25, p>.05). 
Der Abschnitt zum Gesprächsabschluss des DIPA-T enthält Items zum geplanten Vorge-
hen am Ende des Interviews. Bei der Bewertung der Leitfadeninhalte zum Gesprächsabschluss 
zeigten sich wieder starke Diskrepanzen zwischen Selbst- und Fremdbeurteilung (siehe Tabelle 
5). Obwohl zwischen 62% und 86% der Teilnehmer angaben, die erfragten Inhalte auch in ihren 
Leitfaden aufgenommen zu haben, fanden die externen Beurteilerinnen dies nur in 10% bis 45% 
der Fälle zutreffend (r zwischen .60 und .92, p<.01). Abweichungen zwischen den Beurteilerinnen 
traten bei der Frage nach der vorgesehenen Zusammenfassung zum Abschluss auf (10% vs. 20%; 
r=.34, p>.05). 
 
5.3.3 Nützlichkeit des DIPA-T aus Sicht der Anwender 
Im letzten Schritt der Auswertung wurden die Rückmeldungen der Teilnehmer zu Öko-
nomie und Nützlichkeit des DIPA-T aus den Einschätzungsbögen zusammengestellt. Diese An-
gaben wurden zur Überarbeitung des Instruments genutzt. Viele Teilnehmer schätzten das In-
strument als durchaus nützliche Unterstützung im Arbeitsalltag ein, die es erleichtert, sich die für 
die Leitfadenerstellung wesentlichen Aspekte kontinuierlich ins Gedächtnis zu rufen und sie 
auch umzusetzen. Der Umfang des Instruments wurde meist als sehr umfangreich beurteilt, vor 
allem der Bereich der Informationserhebung sei zu differenziert und zu viele Items erfassten 
Ähnliches. Dieser Bereich wurde teilweise auch als wenig verständlich bezeichnet. Viele Rück-
meldungen betrafen die Formulierung einzelner Items oder Layoutaspekte des DIPA-T. Wichtige 
Aspekte der Rückmeldung finden sich in Abbildung 11. 
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Hauptsächlich erwähnte positive Aspekte des DIPA-T 
• Instrument weist auf eigene Mängel im Vorgehen hin 
• wertvolle Tipps für Interviewerverhalten 
• umfassend – „perfektes“ Vorgehen enthalten 
• Gesprächseröffnung und –abschluss schon sehr gut 
• führt bei mehrmaliger Anwendung sicher zu Verbesserung des eigenen Vorgehens  
Verbesserungsvorschläge und Kritik 
• Instrument zu umfangreich, vor allem Informationserhebung  
• Checkliste in Teilbereichen nicht ausreichend verständlich 
• Zusammenfassungen nach jedem Abschnitt sind nicht notwendig im Leitfaden 
• Einteilung von Abschnitten ist nicht immer möglich 
• zu viele Items, die Ähnliches erfragen, teilweise zu differenziert 
• für standardisierten Leitfaden schwer anwendbar 
• passt eher auf direkte Befragung 
• Items erfassen teilweise zwei Aspekte gleichzeitig 
• Vorschlag: Item hinzufügen “wurden alle relevanten Anforderungen erfragt” 
Abbildung 11. Qualitative Anmerkungen der Teilnehmer zum DIPA 
 
5.4 Konsequenzen für das weitere Vorgehen 
Die dargestellte Untersuchung diente der Evaluation des DIPA-T um zu klären, inwieweit 
die gewählte Form des DIPA überhaupt geeignet ist, Interviewerkompetenz zu erfassen und da-
mit das Vorgehen von Personen im Interviewprozess zu beschreiben. Gewählt wurde für die 
Prüfung der Abschnitt der Planung bzw. Leitfadenerstellung. Dabei zeigte sich zur Frage, wie 
gut sich Gesprächsleitfäden anhand der Items des DIPA-T beschreiben lassen, dass bei der 
Selbstbeurteilung weniger als ein Drittel und bei der Fremdbeurteilung mehr als zwei Drittel der 
Leitfäden mit dem DIPA-T vollständig beurteilt werden konnten. Dies verdeutlicht zum einen 
die Schwierigkeit der Selbstbeurteilung, da die Teilnehmer ihr eigenes Verhalten wieder erken-
nen, kategorisieren und bewerten müssen. Zum anderen legt es aber auch Einflüsse zunehmen-
der Geübtheit der Fremdbeurteiler nahe, die einen positiven Effekt regelmäßiger Anwendung 
des Instruments vermuten lassen. Weiterhin wurde die Bewertung der Leitfäden im Vergleich 
von Selbst- und Fremdbeurteilung geprüft. Auch hier ergaben sich stärkere Diskrepanzen bei der 
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Beurteilung der Inhalte des Leitfadens in den Aspekten Gesprächseröffnung, Informationserhe-
bung und Gesprächsabschluss. Die Abschnitte des DIPA-T zu allgemeinen Aspekten der Ge-
sprächsplanung und zum Aufbau des Leitfadens lieferten jedoch relativ hohe Übereinstimmun-
gen. Nach Aussagen der Teilnehmer wies das Instrument in einigen Abschnitten noch Mängel in 
der Anwendbarkeit auf, die die Bewertung erschwerten. Dies mag einerseits ein Grund für den 
größeren Anteil fehlender Angaben in einigen Bereichen des DIPA-T sein, andererseits kann es 
unter Umständen auch die Abweichungen in den Fremdbeurteilungen erklären. Diese traten vor 
allem bei der Beurteilung der Informationserhebung im Leitfaden auf, das heißt in dem Bereich, 
der als teilweise zu wenig verständlich geschildert wurde.  
Aufgrund der oben geschilderten Destrukturierungsprozesse (Dipboye, 1994) können im 
Laufe der Arbeit am ehesten Aspekte verloren gehen, die die Interviewer zwar großenteils in 
ihrer praktischen Arbeit umsetzen, die sie aber nicht explizit in den Gesprächsleitfaden aufneh-
men und trotzdem als erfüllt wahrnehmen. Unter dieser Annahme sprechen diese Diskrepanzen 
in der Beurteilung der Leitfäden, gerade in den Abschnitten Gesprächseröffnung und Gesprächs-
abschluss des Leitfadens für die Notwendigkeit eines Diagnoseinstruments, wie es mit dem DI-
PA angestrebt wird.  
Ein weiteres wichtiges Ergebnis stellen die Rückmeldungen der Teilnehmer dar. Dabei 
wurde das Instrument im Wesentlichen als eine hilfreiche Unterstützung für den Arbeitsalltag 
erlebt. Die Anregungen zur Überarbeitung wurden umgesetzt. So wurden entscheidende Verbes-
serungen im Layout vorgenommen, verschiedene Items wurden entfernt bzw. neu formuliert 
und der Bereich zur Informationserhebung komplett neu strukturiert.  
Zusammenfassend zeigen die Ergebnisse, dass es anhand des DIPA-T durchaus möglich 
ist, konkrete Stärken und Schwächen im Vorgehen des Interviewers bei der Gesprächsplanung 
unmittelbar deutlich zu machen und daran gezielt Verbesserungsmöglichkeiten anzusetzen, auch 
wenn zu diesem Zeitpunkt noch größerer Überarbeitungsbedarf an dem Instrument besteht. Die 
Erkenntnisse der vorliegenden Untersuchung ermöglichen jedoch eine weitergehende Evaluation 
des DIPA für die drei Teilbereiche des DIPA, Planung, Durchführung und Auswertung von In-
terviews.  
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6 Studien 2-4: Prüfung der Gütekriterien der einzelnen In-
strumentteile des DIPA 
 
6.1 Forschungsfragen 
Das Ziel der im Folgenden dargestellten Studien 2-4 war die Prüfung der Gütekriterien der 
einzelnen Instrumentteile des DIPA, um Informationen über die Qualität des Instruments zu 
erhalten. Die einzelnen Fragestellungen lauteten dabei: 
1. Wie hoch ist die Beurteilerübereinstimmung, also die Objektivität, der einzelnen Teile des 
DIPA? 
2. Wie hoch ist die Retest-Reliabilität der Teile des DIPA? 
3. Wie hoch ist die Validität der einzelnen Instrumentteile? 




Die Teile des DIPA wurden separat in drei aufeinander folgenden Untersuchungen (2, 3 
und 4) geprüft. In Studie zwei wurde der Abschnitt zur Planung des DIPA geprüft, in Studie drei 
wurde die Güte des Durchführungsteils erfasst. Studie vier schließlich beschäftigte sich mit der 
Qualität des Abschnitts zur Auswertung. Da die Herangehensweise, von den teilnehmenden 
Personen über die verwendeten Methoden der Datenerhebung sowie die Datenauswertung ins-
gesamt vergleichbar ist, werden die Methoden und Ergebnisse aller drei Studien gemeinsam 
dargestellt. 
6.2.1 Methoden der Datenerhebung 
6.2.1.1 Untersuchungsteilnehmer 
An Studie 2 nahmen 36 Personen teil. In die Prüfung der Retest-Reliabilität flossen die 
Daten von 19 Personen ein. Teilnehmer waren Prüfoffiziere und Psychologen der Zentren für 
Nachwuchsgewinnung der Deutschen Bundeswehr  (N=27, Retest N=13) sowie Angestellte der 
Technischen Universität Dresden mit Ausbildung in Entscheidungsorientierter Gesprächsfüh-
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rung (N=9, Retest N=6). Die Stichprobe von Studie 3 setzte sich zusammen aus 40 Studierenden 
und Angestellten der Technischen Universität Dresden mit Ausbildung in Entscheidungsorien-
tierter Gesprächsführung sowie 28 Prüfoffizieren und Psychologen der OPZ (Retest bei den Teil-
nehmern der OPZ N=13). An Studie 4 nahmen 16 Studierende und Angestellte der Technischen 
Universität Dresden mit Ausbildung in Entscheidungsorientierter Gesprächsführung sowie 22 
Praktiker (Prüfoffiziere und Psychologen der OPZ und praktisch tätige Eignungsdiagnostiker, 
Retest, N=14) teil.  
Die Teilnahme an der Untersuchung erfolgte für alle Personen auf freiwilliger Basis. Zur 
differenzierten Auswertung der Daten wurden zusammen mit der Teilnehmerkodierung zusätz-
liche Angaben der Teilnehmer erhoben. Dargestellt werden im Folgenden die Angaben zu Erfah-
rungen mit der Personalauswahl bzw. im Bereich Interview während des Studiums und der Be-
rufsausbildung. Die Prozentangaben beziehen sich dabei jeweils auf die Teilnehmer der ersten 
Untersuchungsrunde, da in der Zusammensetzung zum zweiten Erhebungszeitpunkt keine oder 
nur sehr geringe Abweichungen in der Zusammensetzung auftraten, die keine Hinweise auf sys-
tematische Verzerrungen der Stichprobe zum zweiten Termin geben. 
 In Untersuchung 2 hatten 60% der Teilnehmer während des Studiums noch keine, 30% 
nur wenige Erfahrungen mit der Thematik der Personalauswahl gemacht. Während ihres Berufs-
lebens wiederum gaben mit einer Ausnahme alle Personen (96%) an, bereits über viel Erfahrung 
im Bereich Personalauswahl zu verfügen.  
In Untersuchung 3 gab der überwiegende Teil der Studierenden (75%) an, keine Erfah-
rungen im Bereich der Personalauswahl zu haben. Die übrigen studentischen Teilnehmer erwar-
ben sich Erfahrungen in diesem Bereich durch einschlägige Praktika. Alle Studierenden hatten 
Erfahrungen im Führen von Interviews, welche in den meisten Fällen aus dem Besuch entspre-
chender Lehrveranstaltungen resultieren. Ein kleiner Teil dieser Teilnehmer (12%) verfügte über 
Interviewkenntnisse, welche über den Inhalt der Lehrveranstaltungen hinausgingen. Auch die 
Praktiker der Stichprobe hatten im Studium mehrheitlich keine (40%) oder nur wenig (25%) Er-
fahrung mit Inhalten der Personalauswahl gesammelt. Ein Drittel der Teilnehmer hatte auch 
schon während des Studiums viel Erfahrung mit der Thematik erworben. Für ihre Berufstätigkeit 
gaben alle Personen an, auf umfangreiche Erfahrung zurückgreifen zu können.  
In Untersuchung 4 hatten nach Angaben der Untersuchungsteilnehmer, 32% keine Erfah-
rung, 30% wenig Erfahrung und 38% viel Erfahrung mit der Personalauswahl während des Stu-
diums gesammelt. 21% der Teilnehmer gaben zu Erfahrungen mit der Personalauswahl im Rah-
men der Berufstätigkeit an, sie hätten keine, 13% schätzen ihre Erfahrung als „wenig“ ein und 
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zwei Drittel der Stichprobe gaben an, viel berufliche Erfahrung mit der Personalauswahl zu ha-
ben.  
6.2.1.2 Untersuchungsmaterial 
Den Teilnehmern der Studien wurden die folgenden Unterlagen vorgelegt. Alle Teilneh-
mer bekamen eine Instruktion zum Vorgehen (Anhänge E.1, F.1, G.1), ein Anforderungsprofil an 
Führungskräftenachwuchs (Anhang D.2), Ausschnitte aus einem anonymisierten Interview (An-
hänge E.2, F.2, G.2), den jeweiligen DIPA-Abschnitt (Anhang B.1-B.3) sowie einen Abschlussfra-
genbogen (Anhänge E.3, F.3, G.3). Das Untersuchungsmaterial lag den Teilnehmern der Untersu-
chungen 2 und 4 vollständig in schriftlicher Form vor und ermöglichte so eine selbständige Bear-
beitung unabhängig von vorgegebenen Rahmenbedingungen. Untersuchung 3 wurde in Grup-
pen durchgeführt, wobei den Teilnehmern die Materialien entweder schriftlich oder per Video 
präsentiert wurden (siehe auch Kapitel 6.5 Exkurs Materialvergleich).  
Anforderungsprofil. Das in dieser Untersuchung eingesetzte Anforderungsprofil für Füh-
rungskräftenachwuchs gründet sich sowohl auf real existierende Anforderungsprofile aus der 
Praxis als auch auf Beispiele aus dem Katalog für Anforderungskriterien von Jetter (2003). Des 
Weiteren wurden die Erkenntnisse von Vogt (1991) integriert, die sich mit den Erwartungen an 
Anforderungsprofile zum mittleren Management auseinandersetzte. Entsprechend den Forde-
rungen aus der psychologischen Wissenschaft und Forschung (vgl. Jetter, 2003; Obermann, 1992; 
Westhoff & Kluck, 2003) gliedert sich das Anforderungsprofil in verschiedene Anforderungsdi-
mensionen und deren Teilaspekte und gibt dazu Verhaltensbeispiele und Erläuterungen. 
Planung des Interviews. Für die Beurteilung der Planung des Interviewers wurde ein Ge-
sprächsleitfaden konstruiert, der dann auch die Grundlage für das unten beschriebene Gespräch 
darstellte. Der Leitfaden umfasste zwei Seiten. Inhalte des Leitfadens waren Gesprächseröffnung 
und –abschluss  sowie vorgesehene Überleitungen im Gespräch wie auch ein umfassender In-
formationserhebungsteil, der sich in Fragen zur Biographie und die Erhebung wesentlicher An-
forderungen analog zum obigen Anforderungsprofil untergliederte. 
Durchführung des Interviews. Das zu beurteilende Material bestand hier aus einem fiktiven 
Einstellungsgespräch, welches auf der Basis realer Bewerbungsunterlagen geführt wurde. Dieses 
wurde von einer Mitarbeiterin der Professur für Diagnostik und Intervention der Technischen 
Universität Dresden mit einem Studenten der TU Dresden geführt und lag als Video und als in-
haltsidentisches Gesprächstranskript vor. Das Video hatte eine Länge von ca. einer Stunde; das 
Gesprächstranskript umfasste zehn DIN-A4-Seiten. Das Gespräch enthielt die Abschnitte Ge-
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sprächseröffnung, Lebenslauf, Informationssammlung und Gesprächsabschluss. Der Teil Infor-
mationssammlung war entsprechend den relevanten Anforderungsbereichen in fünf Abschnitte 
unterteilt. Insgesamt bestand das Gespräch aus sieben Abschnitten, zwischen welchen jeweils 
Pausen zum Bearbeiten des DIPA-D vorgesehen waren. Zum Test der Fehlererkennung im Inter-
viewerverhalten anhand des DIPA-D wurden in das Gespräch systematisch Fehler in der Inter-
viewführung eingebaut. 
Auswertung des Interviews. Die Untersuchungsteilnehmer erhielten zur Einschätzung der 
Interviewerkompetenz ein Auswertungsszenario als Papiervorlage. Dieses Szenario beschrieb 
das Vorgehen des zu beurteilenden Interviewers bei der Auswertung eines Einstellungsgesprä-
ches. Das Szenario bestand aus je einem Interviewprotokoll und einem Auswertungsprotokoll. 
Die verschiedenen Phasen des Auswertungsprozesses, das heißt Mitschriften während des Ge-
sprächs und Auswertungsanmerkungen nach dem Gespräch, waren dabei konsistent durch un-
terschiedliche Schriftfarben gekennzeichnet. Da es sich zum Teil um persönliche Notizen eines 
Interviewers handeln sollte, wurden zur Darstellung Computerschriften gewählt, die einer 
Handschrift ähneln und trotzdem gut lesbar sind. In den „Erläuterungen zu den Auswertungs-
szenarien“, die den Unterlagen ebenfalls beigefügt waren, wurden die verwendeten Schriftfar-
ben, Schriftarten und Symbole für die Untersuchungsteilnehmer erklärt. Für das Interview wur-
den Informationen aus dem per Video aufgezeichneten Interview an der Technischen Universität 
Dresden und dem bei Jetter (1996) dargestellten Beispielgespräch miteinander verbunden. Auch 
in die Auswertungsszenarien wurden systematisch Beurteilungsfehler eingearbeitet, d.h. der zu 
beurteilende Interviewer ging bei der Auswertung der Einstellungsinterviews nicht optimal vor.  
Abschlussfragebogen. Da besonderes Augenmerk auf der Praktikabilität des Instrumentes 
lag, sollten die Anmerkungen und Hinweise der Teilnehmer zur Gestaltung des Diagnosein-
struments bei der Überarbeitung des Instruments berücksichtigt werden. Aus diesem Grund 
wurde in jeder Teilstudie ein Abschlussfragebogen eingesetzt, der den Untersuchungsteilneh-
mern die Möglichkeit gab, ihre Erfahrungen bei der Bearbeitung der Untersuchungsaufgabe und 
ihre Einschätzungen zum DIPA mitzuteilen. Dabei wurden verschiedene Anhaltspunkte (z.B. 
Verständlichkeit der Fragen, Änderungsvorschläge bzw. Ergänzungen, Eignung der Antwortka-
tegorien) vorgegeben, die der Strukturierung der Beantwortung dienten. Um eine quantitative 
Auswertung zu ermöglichen, wurden die Untersuchungsteilnehmer zusätzlich darum gebeten, 
folgende Aspekte anhand von vierstufigen Ratingskalen zu bewerten: Verständlichkeit der Fra-
gen („sehr schwer verständlich“ bis „sehr leicht verständlich“), Praxisnähe der Antwortkatego-
rien („sehr praxisnah“ bis „überhaupt nicht praxisnah“) und der Einsatz der Checkliste in der 
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praktischen Arbeit („kann ich mir gut vorstellen“ bis „kann ich mir überhaupt nicht vorstellen“). 
In Untersuchung 3 wurden nur in der studentischen Stichprobe quantitative Daten erhoben, die 
praktisch tätigen Eignungsdiagnostiker gaben ihr Urteil lediglich qualitativ ab. Die studentische 
Stichprobe erhielt einen umfangreicheren Abschlussfragebogen, dessen Ergebnisse genutzt wur-
den, um einen Vergleich der verwendeten Materialien (Video vs. Transkript) zu ermöglichen 
(vgl. Kapitel 6.5). 
6.2.1.3 Untersuchungsablauf 
Die Untersuchungsteilnehmer erhielten nach der Übergabe der Materialien eine zusam-
mengefasste mündliche Erklärung zum Zweck der Untersuchung, zur Aufgabenstellung und zu 
den erhaltenen Unterlagen. Im Anschluss daran wurden die einzelnen Aufgaben anhand der 
Instruktion und den Untersuchungsmaterialien nochmals besprochen und eventuell auftretende 
Fragen beantwortet. Dann wurde den Teilnehmern der Studien jeweils der Gesprächsleitfaden, 
das Video bzw. das Transkript des geführten Gespräches oder das Auswertungsszenario vorge-
legt. Anhand des entsprechenden DIPA-Teiles (DIPA-P, DIPA-D oder DIPA-A) hatten sie die 
Aufgabe, das Vorgehen des Interviewers anhand der Items des DIPA zu beurteilen. Nach einem 
Abstand von mindestens drei Wochen bekamen die Teilnehmer erneut die gleiche Aufgabe. 
Nach Test und Retest füllten die Teilnehmer jeweils den Abschlussbogen aus. Nach der individu-
ellen Bearbeitung der Aufgaben erfolgte die Rücksendung der Untersuchungsunterlagen in den 
Untersuchungen 2 und 4 auf postalischem Weg, in Untersuchung 3 durch persönliche Übergabe 
an die Untersucher. 
 
6.2.2 Methoden der Datenanalyse 
6.2.2.1 Entwicklung einer Musterlösung 
Vor der Datenerhebung entwickelte die Verfasserin gemeinsam mit Diplomanden und 
Mitarbeiterinnen der Professur für Diagnostik und Intervention Musterlösungen (Anhang E.4, 
F.4, G.4) jeweils für die Beurteilung des Gesprächsleitfadens, der Gesprächsdurchführung sowie 
der Gesprächsauswertung. Diese Musterlösungen enthielten die intendierten Antworten in den 
DIPA-Teilen, das heißt, die Ausprägungen in den einzelnen Items, die praktisch die „korrekten“ 
Antworten darstellten. Da in das Material bei der Konstruktion systematisch Fehler eingebaut 
wurden, konnten für die meisten Aspekte die Häufigkeiten ausgezählt werden, in denen sie über 
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die erfragten beziehungsweise ausgewerteten Situationen vorkamen. Zur Erstellung der Muster-
lösungen erfolgte zunächst eine individuelle Bearbeitung der Untersuchungsaufgaben, wie sie 
ebenso für die Untersuchungsteilnehmer bestand. Anschließend wurden die Antworten im DIPA 
miteinander verglichen und Abweichungen diskutiert. Anhand der Items des DIPA erfolgten 
nochmals eine genaue Analyse des Untersuchungsmaterials und die Festlegung der richtigen 
Antworten, die das Verhalten des beschriebenen Interviewers entsprechend der Darstellung 
wiedergeben. Alle Beteiligten erlangten dabei aufgrund ihrer intensiven Beschäftigung mit dem 
Untersuchungsmaterial in der Konstruktionsphase Expertisewissen sowohl zur Interviewerkom-
petenz des in den jeweiligen Materialien beschriebenen Interviewers als auch zu den Inhalten des 
DIPA. So waren allen Beteiligten die systematisch eingebauten Beurteilungsfehler des Intervie-
wers bekannt, und sie arbeiteten teilweise auch bei der inhaltlichen Entwicklung des Instrumen-
tes zusammen.  
6.2.2.2 Bestimmung der Objektivität 
Bei der Prüfung der Objektivität der Teile des DIPA geht es um die Beurteilung der inter-
subjektiven Übereinstimmung der Urteile zwischen mehreren unabhängigen Beurteilern. Das 
heißt, es soll ermittelt werden, wie übereinstimmend die Beurteiler (Untersuchungsteilnehmer) 
den zu beurteilenden Interviewer anhand der Items des entsprechenden DIPA-Abschnittes ein-
schätzen. Zur Berechnung dieses Maßes, üblicherweise auch bezeichnet als Interrater-Reliabilität, 
stehen verschiedene statistische Verfahren zur Auswahl. Eine Übersicht zu Maßen der Beurteiler- 
oder Beobachterübereinstimmung geben unter anderem Wirtz und Caspar (2002), Asendorpf 
und Wallbott (1979), Hassebrauck (1983) und Friede (1981). Dabei werden verbreitete und auch 
weniger bekannte Methoden der Interrater-Reliabilitätsbestimmung dargestellt und die Vor- und 
Nachteile der einzelnen Verfahren voneinander abgehoben.  
Die Wahl eines speziellen Verfahrens zur Ermittlung der Übereinstimmungskoeffizienten 
hängt neben inhaltlichen Überlegungen vor allem vom zugrunde liegenden Datenniveau ab. In 
der hier vorliegenden Untersuchung zur Bestimmung eines Objektivitätskennwertes für das In-
strument wurden ausschließlich kategoriale und ordinale Daten erhoben. Weiterhin musste ein 
Verfahren ausgewählt werden, dass die Berechnung der Übereinstimmung von m > 2 Beurteilern 
bei der Einschätzung von N Items ermöglicht.  
 Die in der Literatur dargestellten Verfahren, die eine Aussage zur Beurteilerübereinstim-
mung lediglich über die prozentuale Übereinstimmung treffen (zum Beispiel das Ausmaß der 
prozentualen Übereinstimmung oder der Index “V2” von Holsti, 1969), sind mit gravierenden 
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Mängeln behaftet. Vor allem findet bei diesen Verfahren der Grad zufälliger Übereinstimmung 
keine Beachtung. Dieser Mangel wirkt sich besonders bei Berechnungen mit wenigen Urteilska-
tegorien aus, da hierbei der Anteil, der auf das Wirken des Zufalls zurückgeführt werden kann, 
zunimmt. Weitere Nachteile, die ebenfalls gegen eine Verwendung dieser Verfahren in der vor-
liegenden Untersuchung sprechen, sind bei Asendorpf & Wallbott (1979) und Friede (1981) aus-
führlich zusammengestellt. 
Aus diesem Grund wird die Beurteilerübereinstimmung als Maß für die Objektivität des 
Instrumentes mit Hilfe des Kappa-Koeffizienten berechnet, der auf Cohen (1960) zurückgeht. In 
seiner ursprünglichen Form dient Kappa zur Feststellung der Übereinstimmung zweier Urteiler 
hinsichtlich der Klassifikation von Objekten auf einer qualitativen Skala. Inzwischen liegen auch 
Berechnungsmöglichkeiten vor, die den Fall von mehr als zwei Beurteilern einschließen (Fleiss, 
1971), wie es bei der vorliegenden Fragestellung gefordert ist. Des Weiteren erlaubt eine Weiter-
entwicklung des Koeffizienten in den “weighted-kappa”-Koeffizienten von Cohen (1968), bei 
nicht übereinstimmenden oder diskordanten Urteilen zwischen weniger gravierenden und sehr 
gravierenden Diskordanzen zu unterscheiden. Dieser Fall findet Anwendung bei der Auswer-
tung der Items, mit den aufgrund der gestuften Antwortkategorien (“immer” - “häufig” - “sel-
ten” - “nie”) ordinalskalierten Daten. 
Der Algorithmus zur Berechnung der Urteilsübereinstimmung wurde nach Fleiß (1971) 
und Bortz, Lienert und Böhnke (1990) genutzt und in ein Programm umgesetzt, das die Berech-
nung der Kappa-Koeffizienten erlaubt. (Erläuterungen zum Rechenweg finden sich in Anhang 
G.6). Ausgangspunkt für die Bestimmung der Urteilskonkordanz Kappa sind Paarvergleiche 
zwischen den Urteilen, die die verschiedenen Urteiler abgegeben haben. Das Verhältnis der An-
zahl übereinstimmender Paarvergleiche zur Anzahl aller möglichen Paarvergleiche ergibt den 
Koeffizienten Kappa (Fleiss, 1971). Der auf diese Weise berechnete Quotient stellt jedoch nicht die 
“wahre” Urteilsübereinstimmung dar. Zusätzlich muss die zu erwartende zufällige Überein-
stimmung geschätzt und mit der empirisch gefundenen Konkordanz der Paarvergleiche verrech-
net werden. Zur Schätzung der Zufallskonkordanz werden die Wahl-Wahrscheinlichkeiten über 
alle Beurteiler ermittelt. Das von Fleiss (1971) entwickelte Verfahren zur Schätzung der Varianz 
von Kappa unter der Annahme zufälliger Übereinstimmungen zwischen den Urteilern erlaubt 
mit der weiteren Berechnung der Prüfgröße u eine zufallskritische Bewertung des ermittelten 
Kappa-Koeffizienten.  
Bei der Ermittlung der Urteilsübereinstimmung auf ordinalem Datenniveau muss zusätzlich 
der „Grad der Nichtübereinstimmung“ in die Berechnung von Kappa einfließen. Grundlage da-
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für bildet der “weighted-kappa”-Koeffizient von Cohen (1968), der Gewichtungen bei diskordan-
ten Urteilen ermöglicht. Die einzelnen Berechnungsschritte finden sich zusammengefasst und 
erläutert bei Bortz und Lienert (1998) und bei Bortz et al. (1990). In den hier dargestellten Studien 
wurden bei der Bestimmung der Interrater-Reliabilität der ordinalskalierten Items des DIPA 
diskordante Urteile entsprechend ihrer Bedeutung gewichtet. Urteilspaare, die in ein und diesel-
be Kategorie fallen, erhielten als maximal mögliche Konkordanz das Gewicht 1, während der 
Paarvergleich zwischen zwei “widersprüchlichen” Kategorien als maximale Diskordanz das Ge-
wicht 0 erhielt. Die Gewichtungen zwischen den möglichen Nichtübereinstimmungen sind Ta-
belle 6 zu entnehmen. Items, die aufgrund der Materialien nicht beantwortet werden konnten, 
wurden in den DIPA-Teilen bereits während der Studien gesondert gekennzeichnet, waren ent-
sprechend nicht von den Teilnehmern zu bearbeiten und gingen nicht in die Auswertung ein.  
 
Tabelle 6: Gewichtungen der Nichtübereinstimmungen bei Paarvergleichen 
Antwortkategorie immer häufig selten nie 
immer 1 0,75 0,25 0 
häufig  1 0,5 0 
selten   1 0 
nie    1 
 
6.2.2.3 Bestimmung der Retest-Reliabilität 
Die Berechnung der Retest-Reliabilitätskoeffizienten der einzelnen Teile des DIPA erfolg-
te auf verschiedenen Wegen: Zum ersten wurde die Korrelation zwischen den Urteilen der bei-
den Messzeitpunkte berechnet. Da Ausgangspunkt für diese Berechnung nominalskalierte Daten 
sind, wurde der Phi-Koeffizient bzw. Cramers Index für jedes Item des DIPA berechnet. Der Phi -
Koeffizient als Spezialfall von Cramers Index wird dabei für Items des DIPA angewendet, die als 
mögliche Antwortkategorien lediglich „ja“ und „nein“ bei der Beurteilung haben. Cramers Index 
für die Auswertung der Items mit mehr als zwei Antwortkategorien wurde dem in Bortz & Lie-
nert (1998) beschriebenen Kontingenzkoeffizienten von Pearson (1904) vorgezogen, da Cramers 
Index die Vergleichbarkeit mit einer Produkt-Moment-Korrelation gewährleistet (vgl. Bortz, 
1993), die die Voraussetzung für die Zusammenfassung der Koeffizienten der Einzelitems in ei-
nen durchschnittlichen Korrelationswert für den gesamten DIPA-Teil bildet. Die Zusammenfas-
sung der Korrelationskoeffizienten folgte der bei Bortz (1993) dargestellten Z-Transformation von 
Fisher (1918). 
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Zusätzlich wurde eine weitere Möglichkeit der Retest-Reliabilitätsberechnung eingesetzt, 
bei der die erstellten Musterlösungen mit integriert wurden. In einem ersten Schritt wurden die 
Rohdaten, also die Urteile der Teilnehmer in so genannte Leistungswerte transformiert. Die Ko-
dierung der Leistungswerte gründete sich dabei auf die Übereinstimmung der Antwort eines 
Teilnehmers mit der in der Musterlösung dargestellten Antwort und ist für die ordinal skalierten 
Daten in Tabelle 7 veranschaulicht. Dabei bedeutet „2“ vollständige Übereinstimmung der Ant-
wort mit der Musterlösung, „1“ teilweise Übereinstimmung der Antwort mit der Musterlösung 
und „0“ bedeutet keine Übereinstimmung der Antwort mit der Musterlösung. Für die Transfor-
mation der Antworten alternativer Antwortkategorien beschränken sich die Möglichkeiten ent-
sprechend auf „0“ (keine Übereinstimmung mit der Musterlösung) und „2“ (vollständige Über-
einstimmung mit der Musterlösung). 
 
Tabelle 7. Transformation der Urteile in Leistungswerte 
Antwort in der Musterlösung immer häufig selten nie 
immer 2 1 0 0 
häufig 1 2 1 0 
selten 0 1 2 0 
nie 0 0 0 2 
 
Die auf diese Weise erhaltenen Leistungswerte konnten miteinander korreliert werden. 
Da Grundlage der Berechnung zwei Ordinalskalen waren, fand die Rangkorrelation nach Spear-
man (rs oder rho) Anwendung. Diese ist ebenfalls mit der Produkt-Moment-Korrelation iden-
tisch, wenn beide Merkmale jeweils die Werte 1 bis n annehmen (Bortz, 1993). Da diese Bedin-
gung in den dargestellten Studien erfüllt war, konnten die Einzelkorrelationen anschließend e-
benfalls in einen gemeinsamen Korrelationskoeffizienten zusammengefasst werden. 
Zusätzlich boten die Leistungswerte die Möglichkeit, einen Gesamtleistungswert durch 
Summenbildung zu errechnen. Aus den intervallskalierten Gesamtleistungswerten der beiden 
Messzeitpunkte konnte für das DIPA-A auch der Korrelationskoeffizient nach Pearson berechnet 
werden, da die Werte hinreichend normalverteilt waren (Prüfung mittels des Kolmogorov-
Smirnov-Tests zur Prüfung der Verteilungsform). Da dies jedoch nur für einen Teil des DIPA der 
Fall war und bei diesem keine auffälligen Unterschiede zwischen der Höhe der Spearman-
Rangkorrelationen und dem Pearson-Korrelationskoeffizient bestanden, wird in der Ergebnis-
darstellung im Folgenden auf den Pearson-Korrelationskoeffizient verzichtet. 
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6.2.2.4 Bestimmung der Validität 
Die Validität des DIPA als Maß für die Gültigkeit des Instrumentes wurde in der vorlie-
genden Untersuchung über die Übereinstimmung der Urteile der Untersuchungsteilnehmer mit 
der entwickelten Musterlösung ermittelt. In diesem Fall galt die Musterlösung als Expertenkrite-
rium, mit der die Beurteilerantworten verglichen wurden. Dazu wurden die Rohdaten, wie unter 
6.2.3.3 erörtert, in Leistungswerte transformiert und zusammengefasst. Dabei wurden, wenn 
möglich, Werte über einzelne Bereiche des DIPA ermittelt und ein Gesamtleistungswert pro 
DIPA-Teil bestimmt. Das erreichbare Maximum an Punkten wurde ermittelt, indem jedem Item 
der einzelnen DIPA-Teile der Wert „2“ zugeordnet wurde. Die intervallskalierten Gesamtleis-
tungswerte ermöglichten im nächsten Schritt die Berechnung von Mittelwerten, deren prozentua-
le Übereinstimmung mit dem Gesamtleistungswert der Musterlösung angegeben werden kann. 
In die Berechnungen gingen dabei alle Items des DIPA ein, mit Ausnahme derer mit den bereits 
vorgegebenen Antworten und derer, die eine individuelle verbale Beantwortung verlangen. 
6.2.2.5 Nebengütekriterien: Ökonomie und Nützlichkeit 
Ökonomie. Um die Ökonomie des Instrumentes einschätzen zu können, wurden Informa-
tionen zur Bearbeitungszeit und zur Praktikabilität der DIPA-Teile mit Hilfe eines konstruierten 
Abschlussfragebogens erhoben. Dabei wurde die für die Untersuchung benötigte Zeit direkt er-
fragt und anschließend in Kategorien zusammengefasst. Die Analyse der Daten erfolgte vorran-
gig deskriptiv. Ein weiteres Kriterium zur Beurteilung der Ökonomie eines Instrumentes stellt 
die Handhabbarkeit dar, hier unter dem Begriff Praktikabilität geführt. Die Informationen dazu 
lieferten unter anderem zwei Fragen des Abschlussfragebogens, die die Verständlichkeit der Fra-
gen der DIPA-Teile und die Praxisnähe der verwendeten Antwortkategorien aus Sicht der An-
wender ermittelten. Die Ergebnisse wurden anhand von Häufigkeitsberechnungen ermittelt. 
Darüber hinaus wurden qualitative Anmerkungen der Untersuchungsteilnehmer einbezogen.  
Die weiteren von Lienert und Raatz (1994) zu berücksichtigenden Aspekte zur Einschät-
zung der Ökonomie eines Messinstrumentes betreffen den Materialaufwand, die Durchführbar-
keit als Gruppentest und die Auswertungsprozedur. Diese Aspekte sind bereits bekannt und 
werden in Kapitel 6.4.4 bei der Diskussion berücksichtigt. 
Nützlichkeit. Quelle der Informationen zur Beurteilung der Nützlichkeit der Teile des 
DIPA stellte eine Frage des Abschlussfragebogens dar, die erfragte, ob die Untersuchungsteil-
nehmer das Instrument in ihrer praktischen Arbeit einsetzen würden. Die Auswertung erfolgte 
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ebenfalls deskriptiv. Des Weiteren werden die konkreten Anmerkungen und Hinweise der Un-




In Tabelle 8 finden sich die Ergebnisse zur Beurteilerübereinstimmung bei der Arbeit mit 
den einzelnen DIPA-Teilen. Die Koeffizienten für den Teil der Planung lagen um .50 für die al-
ternativ-skalierten Items, dies entspricht nach Landis und Koch (1977) einem Wert, der als „mo-
derate“ einzustufen ist. Die Rohübereinstimmung in diesem Bereich lag bei beiden Messzeit-
punkten über 80 Prozent. Für die ordinal skalierten Items des DIPA-P wurden Koeffizienten er-
mittelt, die lediglich als “slight” bzw. “fair” einzuschätzen sind (.17/.23). Die Rohübereinstim-
mung lag hier jeweils zwischen 50 und 60 Prozent. Für die Aspekte der Durchführung und Aus-
wertung des DIPA lagen die Übereinstimmungskoeffizienten in einem Bereich zwischen .28 und 
.54 sowohl für die alternativ-skalierten als auch für die ordinal-skalierten Items, was einer Bewer-
tung von „fair“ bis „moderate“ entspricht. Die Rohübereinstimmung der Beurteiler lag zwischen 
67 und 83 Prozent. Alle ermittelten Kappa-Koeffizienten wurden auf dem 1%-Niveau signifikant. 
 
Tabelle 8. Kappa-Koeffzienten zur Bestimmung der Objektivität des DIPA 








alternativ .81/.86 .63/.69 .49/.53 DIPA-P 
(NTest=36 
NRetest=19) 
ordinal .53/.58 .43/.46 .17/.23 
alternativ 
Transkript 
.75/.76 .60/.63 .37/.35 
alternativ 
Video 
.83/.81 .62/.66 .54/.46 
ordinal 
Transkript 













alternativ* .77/.83 .60/.62 .42/.52 
Anmerkungen.  
* der DIPA-Teil zur Bewertung der Auswertung enthielt nur alternativ-skalierte Items  
alle p<0.01;  
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6.3.2 Retest-Reliabilität 
Für die Berechnung der Retest-Reliabilität der Teile des DIPA wurden verschiedene Kenn-
werte herangezogen. Tabelle 9 enthält die für die jeweiligen Stichproben berechneten Koeffizien-
ten. Das Retest-Intervall lag dabei bei mindestens drei Wochen. Die meisten der ermittelten Koef-
fizienten liegen nach Cohen (1988) im mittleren bis hohen Bereich. Für die Abschnitte zur Pla-
nung und zur Auswertung wurden Retest-Reliabilitäten zwischen .50 und .92 ermittelt, das heißt, 
die Koeffizienten sind als hoch einzuschätzen. Die Retest-Reliabilität des Durchführungsteils bei 
der Bearbeitung durch die Videogruppe lag bei .38, also im mittleren Bereich. Alle berechneten 
Korrelationen waren dabei auf dem 5%-Niveau signifikant.  
 
Tabelle 9. Retest-Reliabilität der Teile des DIPA 
Prüfung des … Anzahl der Items Korrelationskoeffizient 
  Cramer´s Index Spearman-Rang-
Korrelation 
DIPA-P3 (N=19) 436/537 .62**/.83** .50*/.72** 
DIPA-D4 (NTranskript=24 bzw. 
NVideo=29) 
  .381*/.892** 
DIPA-A5 (N=30) 306/437 .51**/.89**  
Anmerkungen.   
1 Transkript Präsentation  
2 Video Präsentation  
3  Planung  
4  Durchführung  
5 Auswertung  
6 Anzahl der zur Berechnung genutzten Items ohne die Items, die keine Varianz aufwiesen, da sie völlig 
übereinstimmend beantwortet wurden  
7 Anzahl aller Items, wobei den übereinstimmend beantworteten Items zur Berechnung der Retest-
reliabilität der Wert „1“ zugewiesen wurde 
* p<0.05  
** p<0.01 
 
Berechnet wurden die Korrelationskoeffizienten auf zwei verschiedenen Ebenen. Der ge-
mittelte Korrelationskoeffizient CI wurde aus den Einzelkorrelationen der Urteile der Untersu-
chungsteilnehmer berechnet. Die zwei verschiedenen Werte ergeben sich aus der unterschiedli-
chen Anzahl in die Berechnung eingegangener Items. Da streng genommen keine Korrelation 
zwischen zwei Merkmalen berechnet werden kann, von denen eines keine Varianz aufweist, 
wurden die Items mit alternativen Antwortkategorien, bei denen alle Untersuchungsteilnehmer 
die gleiche Antwortkategorie wählten, von der Berechnung ausgeschlossen. Dieser Wert für sich 
genommen als Retest-Reliabilitätskoeffizient vermittelt jedoch ein unvollständiges Bild. Aus die-
sem Grund wurde bei einer weiteren Berechnung den vorher weggefallenen Items der maximale 
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Korrelationswert von 1 zugeordnet, woraus der höhere gemittelte Wert in der Tabelle resultiert. 
Auf die gleiche Weise wurde bei der Berechnung der gemittelten Rangkorrelationen verfahren, 
nur dass in diesem Fall die aus den Rohdaten transformierten Leistungswerte pro Item die 
Grundlage der Berechnung bildeten.  
 
6.3.3 Validität 
Die Validität der Teile des DIPA wurde über die prozentuale Übereinstimmung mit einer 
vorher erstellten Musterlösung bestimmt. Tabelle 10 enthält die Ergebnisse für alle Instrumenttei-
le, jeweils für Test und Retest. Für alle Teile des DIPA lag die Übereinstimmung mit der Muster-
lösung bei über 50%. Besonders hohe Übereinstimmungen wurden bei der Beurteilung anhand 
des Planungs- sowie des Auswertungsteils erzielt – hier lagen die Werte bei 70 Prozent und hö-
her. In allen Instrumentteilen war die Genauigkeit der Beurteilung zum zweiten Messzeitpunkt 
etwas höher als im ersten Durchlauf.  
 
Tabelle 10. Validität der DIPA-Teile (Übereinstimmung mit einer Musterlösung in Prozent) 
Prüfung von … Test Retest 
DIPA-P3 (NTest=36, NRetest=19) 69 74 
DIPA-D4 (Transkript: NTest=32, NRetest=24; Video: 
NTest=36, NRetest=29) 
501/552 511/562 
DIPA-A5 (NTest=38, NRetest=30) 72 77 
Anmerkungen.  
1Transkript Präsentation  
2Video Präsentation 
3  Planung  
4  Durchführung  
5 Auswertung  
 
6.3.4 Nebengütekriterien: Ökonomie und Nützlichkeit 
Als weiterer Aspekt der Bestimmung der Güte der einzelnen DIPA-Teile wurden ökono-
mische und praktische Aspekte aus Sicht der Anwender bestimmt. Grundlage hierfür bildeten 
die Rückmeldungen der Untersuchungsteilnehmer im Abschlussfragebogen. Im Folgenden wer-
den die wesentlichen Ergebnisse zu den einzelnen Aspekten dargestellt. Alle Angaben in den 
Abbildungen sind dabei Prozentangaben, die das Ausmaß der Zustimmung zu den erfragten 
Aspekten verdeutlichen. Zu beachten ist, dass in die Angaben zum Durchführungsteil des DIPA 
jeweils lediglich die Angaben der Studierenden und Angestellten der TU Dresden einflossen. Die 
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Psychologen und Prüfoffiziere der OPZ gaben qualitative Einschätzungen zum DIPA-D ab, die -
gemeinsam mit den Angaben der anderen Untersuchungsteilnehmer- im letzten Abschnitt dieses 
Kapitels in Tabelle 12, zu finden sind.  
Verständlichkeit der Items. In Abbildung 12 sind die Ergebnisse zur Verständlichkeit der I-
tems des DIPA aus Sicht der Anwender dargestellt. Die Frage, ob die Items der einzelnen Teile 
des DIPA verständlich seien, wurde jeweils von etwa zwei Dritteln der Teilnehmer positiv be-
antwortet, das heißt sie gaben an, die Items seien leicht bzw. sehr leicht verständlich. Lediglich 
die Beurteiler der Gesprächsdurchführung anhand des Videos schätzten die Items mit nur 39 
bzw. 34 Prozent Zustimmung als weniger verständlich ein. Als umfassend verständlich wurde 
der Teil zur Planung eingeschätzt. Hier gaben im Retest 89 Prozent der Teilnehmer an, die Items 




























der Items (Retest) 
 
Abbildung 12. Verständlichkeit der Items des DIPA (Planung: NTest=36, NRetest=19; Durchfüh-
rung: NTest=40, NRetest=40; Auswertung: NTest=38, NRetest=30) 
 
Praxisnähe der Antwortkategorien. In einem ähnlichen Ausmaß wie die Verständlichkeit wurde 
auch die Praxisnähe der Antwortkategorien beurteilt. In Abbildung 13 sind alle Einschätzungen 
dargestellt. Hier gaben mit einer Ausnahme jeweils über 60 Prozent der Teilnehmer an, die Kate-
gorien entsprächen den praktischen Anforderungen. Die Teilnehmer, die die Gesprächsdurch-
führung anhand des Transkripts einschätzten, beurteilten die Antwortkategorien nur zu einem 
Drittel als praxisnah. Wie bei der Beurteilung der Verständlichkeit wurden die Antwortkatego-
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Abbildung 13. Praxisnähe der Antwortkategorien des DIPA (Planung: NTest=36, NRetest=19; 
Durchführung: NTest=40, NRetest=40; Auswertung: NTest=38, NRetest=30) 
 
Dauer der Bearbeitung. Als ein Anhaltspunkt zur Beurteilung der beanspruchten Zeit für 
den Einsatz des DIPA bei der Auswertung von Personalauswahlgesprächen in der praktischen 
Arbeit wurde die benötigte Bearbeitungszeit für die gesamte Untersuchungsaufgabe erhoben. 
Entsprechend kann von einem geringeren Zeitaufwand bei der Anwendung des Instrumentes in 
der Praxis im Vergleich zu den hier ermittelten Bearbeitungszeiten ausgegangen werden. Die 
Bearbeitungsdauer für die Beurteilung der Interviewerkompetenz anhand der drei Instrumenttei-
le lag zwischen einer und zwei Stunden für den ersten Untersuchungstermin und zwischen einer 
halben und zwei Stunden am zweiten Termin. Die Bearbeitungszeiten verkürzten sich dabei vom 
ersten zum zweiten Termin signifikant bei der Beurteilung der Planung, der Auswertung und 
der Durchführung anhand des Transkripts. Bei der Bearbeitung der Videoaufgabe blieb die Bear-
beitungszeit etwa gleich, da das Video in Gruppen gezeigt wurde und feste Bearbeitungspausen 
vorgegeben waren. Im Einzelnen sind die Bearbeitungszeiten Tabelle 11 zu entnehmen. 
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Tabelle 11. Bearbeitungszeiten für die Beurteilung anhand der Teile des DIPA 
Beurteilung der … 1. MZP 2. MZP 
Planung 1 h bis 1,5 h 0,5 h bis 1 h 
Durchführung-Video 1,5 h bis 2 h 1,5 h bis 2 h 
Durchführung-Transkript 1,5 h bis 2 h 1 h bis 1,5 h  
Auswertung 1 h bis 1,5 h 0,5 h bis 1 h 
 
Einsatz in eigener beruflicher Praxis. Einen bedeutsamen Aspekt stellt die Frage dar, ob sich die 
Teilnehmer der Untersuchungen vorstellen könnten, dass DIPA in ihrer eigenen beruflichen Pra-
xis einzusetzen (Abbildung 14). Diese Frage wurde in jeder Teiluntersuchung von mindestens 50 
Prozent der Teilnehmer positiv beantwortet, das heißt sie gaben an, ein Einsatz sei gut bzw. sehr 
gut vorstellbar. Am höchsten lag die Zustimmung wiederum für den Teil der Planung. Hier ga-
ben im zweiten Untersuchungszeitpunkt 83 Prozent der Teilnehmer an, ein solcher Einsatz sei für 
sie vorstellbar. Eine Ausnahme stellte die Gruppe dar, die die Durchführung des Gesprächs an-
hand des Transkripts beurteilte. Hier konnten sich zum zweiten Termin nur noch 44 Prozent der 
































Abbildung 14. Einschätzungen der Teilnehmer zu der Frage, wie gut sie sich den Einsatz des 
DIPA in ihrer eigenen beruflichen Praxis vorstellen könnten. (Planung: NTest=36, NRetest=19; 
Durchführung: NTest=40, NRetest=40; Auswertung: NTest=38, NRetest=30) 
 
Qualitative Anmerkungen der Teilnehmer. In allen Teilstudien wurden über die Ratings im 
Abschlussfragebogen hinaus auch qualitative Anmerkungen der Teilnehmer erfasst, um Modifi-
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kationen im Instrument möglichst anwenderorientiert umsetzen zu können. Dabei wurden über 
alle Teile hinweg sowohl sehr positive Meinungen geäußert, als auch Kritik an dem jeweiligen 
Instrumentteil geäußert. Die wesentlichen Aspekte der Rückmeldung finden sich für alle Teile in 
Tabelle 12.  
Tabelle 12. Qualitative Anmerkungen der Teilnehmer zu den Teilen des DIPA 
Planung Durchführung Auswertung 
Positive Aspekte 
• Einsatz sehr sinnvoll 
• für Einzelthemen praktikabel  
• als Methode zur Selbstkontrolle 
sinnvoll 
• profunde und gute Arbeit 
• Instrument gibt gute Hinweise 
zu Strukturierung und wesent-
lichen Aspekten der Ge-
sprächsführung 
• DIPA erscheint recht komplett, 
ist als Kontrollinstrument ge-
eignet 
• Fragen meist gut verständlich 
• für Trainingszwecke geeignet 
• Einschätzung des Interviewer-
verhaltens sinnvoll und wichtig 
• Fragen zur Sprache und folgen-
den sind kurz, verständlich und 
einfach zu beantworten  
• gute Unterteilung in Abschnitte 
• Kategorien zur Einschätzung 
des Interviewerverhaltens sind 
sehr sinnvoll 
• sehr nützlich 
• sicherlich sinnvoll einzuset-
zen, da es der eigenen bzw. 
der Überprüfung der Mitbeur-
teiler dienlich ist 
• für praktische Arbeit sehr zu 
empfehlen 
• insbesondere zeitweiser Ein-
satz des Instrumentes sinnvoll, 
da es zu einer reflektierteren 
Vorgehensweise im Interview 
hinführt 
Negative Aspekte 
• zu umfangreich 
• Zeitfaktor problematisch 
• sehr aufwändig 
• nur in Teilbereichen eigener 
Arbeit anwendbar 
• Instrument zu praxisfremd und 
zu aufwändig bei einem dia-
gnostischen Gespräch 
• zu schematisch, schränkt freien 
Gesprächsverlauf ein  
• einige Fragen könnten zusam-
mengefasst werden  
• Itemzahl zu groß, Instrument 
zu lang 
• zu viele Beobachtungs- und 
Bewertungsaspekte  
• viele Überschneidungen 
• Beurteilung der Informations-
erhebung problematisch  
• teilweise Klassifikation unklar 
• Instrument teils verwirrend 
• Zeilenführung fehlt 
• Trennung in „Frage bzw. In-
formation vorhanden“ zu 
schwierig 
• wenig praktikabel, da in der 
Praxis einige Vorgehensweisen 
konkret vorgegeben und daher 
nicht variierbar sind 
• zu zeitaufwändig 
• individuelles ist nicht ausrei-
chend berücksichtigt 
• zu künstlich, es ist nicht alles 
messbar 
• Sowohl in der Ausbildung als 
auch als Kontrollmittel zu ober-
flächlich und unspezifisch 
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6.4 Diskussion und praktische Konsequenzen 
Die dargestellten Studien hatten das Ziel, die Instrumentteile des DIPA (Planung, Durch-
führung und Auswertung) in seiner ersten Version zu prüfen. Dazu wurden drei Studien durch-
geführt, die jeweils die Prüfung der Gütekriterien sowie ökonomischer und praktischer Aspekte 
aus Sicht der Anwender zum Ziel hatten. Teilnehmer waren zunächst in der Praxis mit der Per-
sonalauswahl betraute Personen, da sie die erste Zielgruppe für die späteren Anwender des In-
strumentes sind. Durch ihre Mitsprachemöglichkeit in der Entwicklungs- bzw. Prüfungsphase 
des DIPA konnten Aspekte, die besonders durch Erfahrungen bei der praktischen Personalaus-
wahl von Bedeutung sind, berücksichtigt werden. Weiterhin konnte die Verständlichkeit des 
Instruments für den praktischen Gebrauch geprüft werden. Die zweite Gruppe bildeten die Stu-
dierenden und Angestellten der Technischen Universität Dresden, die alle eine Ausbildung in 
Entscheidungsorientierter Gesprächsführung beziehungsweise Entscheidungsorientierter Dia-
gnostik durchlaufen hatten. Diese wurden einbezogen, da einerseits Studierende eine weitere 
potentielle Zielgruppe zur Anwendung des Instruments darstellen und andererseits anhand der 
Ergebnisse deutlich werden kann, ob das zu prüfende Instrument auch für die Ausbildung von 
Interviewern geeignet sein könnte. Im Folgenden werden die wesentlichen Ergebnisse der Stu-
dien diskutiert. 
6.4.1 Zur Objektivität  
Die Objektivität des DIPA wurde über die Berechnung der Kappa-Koeffizienten ermittelt. 
Dabei kann zunächst festgehalten werden, dass sich die intersubjektive Übereinstimmung in al-
len drei Studien signifikant von Null unterscheidet. Die Beurteilerübereinstimmung kann für die 
meisten Teile des Instruments als zufrieden stellend angesehen werden, mit Kappa-Koeffizienten 
in einem als “fair” oder “moderate” zu bezeichnenden Bereich. Lediglich die Koeffizienten für 
die ordinal-skalierten Items des DIPA-P können mit .17 beziehungsweise .23 am zweiten Termin 
nur als “slight” oder eben gerade “fair” eingeschätzt werden. Insgesamt betrachtet sprechen 
Rohübereinstimmungen zwischen 53 und 86 Prozent und daraus resultierende Kappa-
Koeffizienten zwischen .28 und .54 jedoch für die Möglichkeit, die Interviewerkompetenz einer 
Person anhand des DIPA objektiv zu erfassen.  
Darüber hinaus muss bei der Interpretation der Ergebnisse zur intersubjektiven Überein-
stimmung berücksichtigt werden, dass Kappa-Koeffizienten empfindlich auf die Verteilung der 
Urteile über die Kategorien reagieren (Asendorpf & Wallbott, 1979). Insbesondere bei Zugrunde-
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legung weniger Kategorien und wenn viele Zellen der Übereinstimmungsmatrix unbesetzt sind, 
führen die Berechnungen zu eher niedrigen Übereinstimmungsschätzungen. Beides war in der 
vorliegenden Untersuchung der Fall. Mit nur zwei zur Auswahl stehenden Urteilskategorien bei 
der Beurteilung alternativ-skalierter Items nimmt die Wahrscheinlichkeit, eine der Kategorien 
zufällig auszuwählen stark zu und mindert damit den resultierenden Kappa-Koeffizienten. Die 
Erhöhung der Zufallserwartung macht sich in den vorliegenden Studien besonders bemerkbar, 
da aufgrund der inhaltlichen Zuordnungen der Urteilskategorien in Form der gegensätzlichen 
„ja“- und „nein“-Antworten eine tatsächliche zufällige Auswahl weitestgehend ausgeschlossen 
werden kann. Des Weiteren urteilten bei einer Reihe von Fragen des DIPA die Beurteiler völlig 
übereinstimmend, was sich folglich als unbesetzte Zellen in der Übereinstimmungsmatrix wider-
spiegelt und so ebenfalls eine Verringerung des Übereinstimmungskoeffizienten nach sich zieht.  
Ein weiterer relativierender Punkt liegt in der hohen Komplexität des zu beurteilenden 
Materials. Die Untersuchungsteilnehmer hatten im Rahmen der Studien eine Schwierigkeit zu 
bewältigen, die bei der Anwendung des DIPA im Alltag nicht auftritt, nämlich die Einarbeitung 
in einen Personalauswahlprozess. Dies stellt eine hohe Anforderung an die Verarbeitungskapazi-
tät der Teilnehmer, die neben der eigentlichen  Arbeit mit dem DIPA, zunächst Leitfaden, 
Transkript oder Gesprächsauswertung zu durchdringen hatten. Aus diesen Gründen ist davon 
auszugehen, dass die intersubjektive Übereinstimmung als Kriterium für die Objektivität des 
DIPA eher höher eingeschätzt werden kann, als die berechneten Werte es vermuten lassen.  
 
6.4.2 Zur Reliabilität 
Die Zuverlässigkeit der Teile des DIPA wurde über die Testwiederholungsmethode ermit-
telt. Dazu bearbeiteten die Untersuchungsteilnehmer das Material nach einem Abstand von min-
destens 3 Wochen erneut. Der Einfluss der Erinnerung auf die Untersuchungsergebnisse kann bei 
diesen Studien weitgehend ausgeschlossen werden, da die Komplexität der Untersuchungsmate-
rialien sehr hoch war. So mussten die Teilnehmer häufig nicht nur einen Gesamteindruck, son-
dern einzelne Aussagen und Verhaltensbeschreibungen bewerten. Bei mehrfachem Einsatz des 
DIPA nicht auszuschließen ist eine Sensibilisierung der Anwender für mögliche Fehler, die die 
Beurteilungsleistung bei einer zweiten Untersuchung verbessern kann. Im Hinblick auf den spä-
teren Einsatz des DIPA in der Praxis, die ja der Qualitätssicherung bzw. -verbesserung der Inter-
viewerkompetenz dienen soll, ist eine solche Sensibilisierung jedoch nicht nur möglich sondern 
sogar wünschenswert.  
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Die Retest-Reliabilität der DIPA-Teile ist überwiegend als hoch einzuschätzen, mit Spear-
man-Rang-Korrelationen bzw. Cramer’s Index um und über .50 (r jeweils <.05). Lediglich der 
Koeffizient für die Beurteilung des Videos anhand des Durchführungsteils des DIPA lag mit .38 
nur im mittleren Bereich nach Cohen (1988). Dies lässt sich jedoch in erster Linie mit der Unter-
suchungssituation erklären. Im Unterschied zur Transkriptpräsentation, wo die Personen jeder-
zeit zurückblättern konnten, hatten die Teilnehmer der Videopräsentation keine Möglichkeit, das 
Video anzuhalten oder Sequenzen zu wiederholen.  
Insbesondere aufgrund der sehr hohen Komplexität des DIPA und der zu beurteilenden 
Untersuchungsmaterialien sind die erreichten Reliabilitäts-Kennwerte als hoch einzuschätzen. So 
verlangt das Instrument von den Anwendern die Beobachtung von Verhaltensweisen einer Per-
son in Bezug auf jedes Item des DIPA und zusätzlich ein Urteil darüber, ob und wie oft die er-
fragten Sachverhalte auftreten. Die Beantwortung jeder Frage setzt also einen vielschichtigen 
Entscheidungsprozess voraus, bei dem unter anderem berücksichtigt werden muss, was unter 
der Frage zu verstehen ist, wie das in der Frage formulierte Verhalten in der Praxis aussehen 
könnte, ob das erfragte Verhalten bei dem zu beurteilenden Interviewer auftritt und wie die Häu-
figkeit des Verhaltens zu klassifizieren ist. Als Resümee lässt sich entsprechend aus den Ergeb-
nissen schließen, dass mit Hilfe des DIPA zuverlässige Aussagen zum Vorgehen eines Intervie-
wers im Interviewprozess getroffen werden können. 
 
6.4.3 Zur Validität 
Zur Beurteilung der Gültigkeit des Instrumentes, also zur Frage, wie gut anhand des 
DIPA die Interviewerkompetenz eingeschätzt werden kann, wurde die Übereinstimmung der 
Urteile der Untersuchungsteilnehmer mit einer vorliegenden Musterlösung ermittelt. Für alle 
Teile des DIPA lag die Übereinstimmung mit der Musterlösung bei über 50%, bei der Beurteilung 
der Planung und der Auswertung sogar bei 70% und höher. Zum zweiten Messzeitpunkt erfolgte 
die Beurteilung jeweils etwas genauer als zum ersten Termin. 
Diese Werte sind, auch an dieser Stelle unter Berücksichtigung der Komplexität der Auf-
gabe und des Materials (siehe 6.4.2), zunächst als zufrieden stellend einzustufen. Verbesserungen 
sind jedoch möglich und in erster Linie durch Modifikationen im Instrument anzustreben. So 
geht aus den Rückmeldungen der Teilnehmer hervor, dass zum Beispiel die Beurteilung der In-
formationserhebung im Rahmen der Gesprächsdurchführung als sehr problematisch und teilwei-
se auch als verwirrend erlebt wurde. Zum Teil war den Untersuchungsteilnehmern die Klassifi-
6 Studien 2-4: Prüfung der Gütekriterien der einzelnen Instrumentteile des DIPA 
72 
kation unklar (siehe Tabelle 12 in 6.3.4). So war beispielsweise unklar, ob bei einmaligem Auftre-
ten eines Problems (wie zum Beispiel die Störung des Gesprächs durch eine andere Person) be-
reits die Kategorie „selten“ gewählt werden sollte oder ob dies noch unter „nie“ fallen würde. 
Aus den genannten Gründen wurde das DIPA vor allem im Durchführungsbereich nochmals 
geprüft und der Abschnitt zur Informationserhebung anders strukturiert. Auch wurde in einer 
dem Instrument vorangestellten Instruktion die Nutzung der Kategorien stärker erläutert. Als 
Fazit lässt sich bei der Beurteilung der Validität des Instrumentes feststellen, dass es anhand des 
DIPA in der vorliegenden Form möglich ist, die Interviewerkompetenz bei der Auswertung von 
Personalauswahlgesprächen einzuschätzen. Dies gilt umso mehr, wenn die Anwender mit dem 
Instrument hinreichend vertraut sind und es routiniert einsetzen können, wie die Erhöhung der 
Übereinstimmung schon zum zweiten Anwendungstermin zeigt. Eine Erhöhung der Validitäts-
werte durch entsprechende Maßnahmen zur Modifizierung des Instrumentes, die die erwähnten 
Schwierigkeiten reduzieren, wurde umgesetzt.   
 
6.4.4 Zur Ökonomie 
Die Ökonomie eines Messinstrumentes angemessen einzuschätzen, erweist sich dann 
problematisch, wenn kein Vergleichsinstrument zur Verfügung steht. Wie in Kapitel 2.5.2 gezeigt 
wurde, stellt die Wissenschaft bisher kein geeignetes Instrument zur Messung der Interviewer-
kompetenz bei Personalauswahlgesprächen bereit. Zur Beurteilung der Kompetenz eines Inter-
viewers muss bisher auf langfristige Feedback-Informationen über den Erfolg von Personalent-
scheidungen zurückgegriffen werden oder intuitive Einschätzungen werden herangezogen, die 
lediglich auf den individuellen Erfahrungen des jeweiligen Beurteilers aufbauen. Die damit ver-
bundenen Schwierigkeiten wurden ebenfalls unter 2.5.2 aufgeführt. Vor diesem Hintergrund fällt 
dementsprechend eine objektive Beurteilung der Ökonomie des Instrumentes schwer und orien-
tiert sich an der Definition des Kriteriums Ökonomie nach Lienert und Raatz (1994).  
Die Resultate belegen, dass für die Bearbeitung des DIPA ein Zeitaufwand und Material-
aufwand benötigt wird, der den praktischen Gegebenheiten in Unternehmen und Organisationen 
entspricht. Die Bearbeitungszeit von durchschnittlich einer bis zwei Stunden beim ersten Termin 
und einer halben bis zwei Stunden beim zweiten Termin für die gesamte Untersuchungsaufgabe 
lässt auf eine weitaus geringere Bearbeitungszeit für die einmalige Anwendung des Instruments 
schließen, wenn der den Beurteilern vertraute Personauswahlprozess beurteilt werden muss. Es 
handelt sich bei der hier erhobenen Bearbeitungszeit eben nicht allein um die Zeit, die für das 
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Beantworten der Fragen des DIPA aufgebracht werden musste, auch die Materialien mussten 
ausführlich durchgearbeitet werden. Die Verringerung des zeitlichen Aufwands bei der wieder-
holten Untersuchung zeigt, dass mit steigender Vertrautheit die Anwendung leichter fällt und 
damit auch schneller wird.  
Die von Lienert und Raatz (1994) geforderte einfache Handhabung des Instruments wurde 
über die Verständlichkeit der Fragen des DIPA und über die Praxisnähe der verwendeten Ant-
wortkategorien erhoben. Beide Aspekte wurden mit jeweils einer Ausnahme von 60 bis nahe 90 
Prozent der Teilnehmer als zutreffend eingeschätzt. Die DIPA-Teile zur Beurteilung der Planung 
und Auswertung wurden jeweils als verständlicher und praxisnäher als die Beurteilung der 
Durchführung eingeschätzt. Bei der Beurteilung der Durchführung wurde die Verständlichkeit 
der Items durch die Videogruppe als eher niedrig beurteilt, was in erster Linie mit Schwierigkei-
ten bei der Beurteilung der Informationserhebung begründet wurde. Hier wurde angemerkt, 
dass die Items teilweise noch kein konkretes Verhalten erfassten, was die Beurteilung erschwerte. 
Die entsprechenden Items wurden im Anschluss an die dargestellten Studien umformuliert, so 
dass sie konkret beobachtbares Verhalten erfragen. Insgesamt betrachtet sind Verständlichkeit 
und Praxisnähe bereits zu diesem Zeitpunkt als relativ hoch einzuschätzen. Modifikationen der 
Items können aber noch Verbesserungen bewirken. 
Ebenfalls zur Beurteilung der Ökonomie zählt die Durchführbarkeit als Gruppentest. Die-
ses Kriterium erfüllt das vorliegende Instrument zur Diagnose von Interviewerkompetenz in der 
Personalauswahl ohne Einschränkungen. Ein zusätzlicher Aspekt der Handhabbarkeit betrifft die 
optische Form des Instrumentes. Eine Zeilenführung bei jedem zu beantwortenden Item erleich-
tert die Orientierung für den Anwender und damit die Handhabbarkeit des Instrumentes. 
Letztendlich wird von einem ökonomischen Messinstrument eine schnelle und bequeme 
Auswertung verlangt. Dieser Aspekt konnte noch nicht beurteilt werden, da noch keine Richtli-
nien zur Auswertung erstellt wurden. Demnach bleibt als weiteres Ziel festzuhalten, dass ein 
Maßstab zur Auswertung der im DIPA enthaltenen Kriterien zu entwickeln, der die Einschät-
zung der Kompetenz des beurteilten Interviewers im Interviewprozess ermöglicht. An dieser 
Stelle wird auf Kapitel 7 verwiesen, in dem die Entwicklung einer Profillösung beschrieben wird, 
die das optimale Verhalten bei der Planung, Durchführung und Auswertung von Einstellungsin-
terviews widerspiegelt.  
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6.4.5 Zur Nützlichkeit 
Die Ergebnisse der Studien belegen, dass sich bei allen Instrumentteilen mit einer Aus-
nahme mindestens die Hälfte der Teilnehmer vorstellen kann, das DIPA in der praktischen Ar-
beit zur Einschätzung der Interviewer einzusetzen. Nicht zu vernachlässigen ist jedoch der Anteil 
derer, die einem Einsatz des Instrumentes in ihrer praktischen Arbeit ablehnend gegenüberste-
hen. Die Suche nach möglichen Ursachen muss sich hierbei zunächst auf die Anmerkungen der 
Untersuchungsteilnehmer stützen. Einige der Einwände, die für die Untersuchungsteilnehmer 
gegen einen Einsatz des Instrumentes sprechen, können durch die Überarbeitung des DIPA 
weitgehend ausgeräumt werden. Dazu gehören in erster Linie Veränderungen in der Formulie-
rung der Items sowie im Layout des Instruments. Des Weiteren wurde als Grund der mit der 
Bearbeitung des Instrumentes verbundene hohe Zeitaufwand genannt, der in der täglichen Ar-
beit nicht aufgebracht werden könne. Hierbei muss berücksichtigt werden, dass für die Untersu-
chungsteilnehmer der tatsächlich mit dem Einsatz des Instruments verbundene zeitliche Auf-
wand schwer einzuschätzen war, da in der Untersuchungssituation allein das Durcharbeiten der 
Untersuchungsmaterialien viel Zeit in Anspruch nahm.  
Zusätzlich deuteten einige mündliche Rückmeldungen der praktisch tätigen Eignungsdia-
gnostiker auf ihre Sorge hin, dass die zunehmende Standardisierung des gesamten Interviewab-
laufes den Menschen als Beurteiler verdrängen könnte. Hier lässt sich unter Umständen vermu-
ten, dass gerade die Prüfung der eigenen Kompetenz als Interviewer für diese Untersuchungs-
teilnehmer eine Unsicherheit darstellt. Darüber hinaus konnte bereits in Kapitel 2.5.1 gezeigt 
werden, dass gerade erfahrene Interviewer ihre eigenen Leistungen positiver bewerten (Dipboye 
& Jackson, 1999), so dass sie eventuell ein Instrument zur Diagnose von Interviewerkompetenz in 
der Personalauswahl nicht für notwendig und nützlich halten. Demgegenüber stehen jedoch die 
Ergebnisse der Untersuchung von Ryan und Sackett (1989), die belegen, dass sich die Urteile und 
Empfehlungen erfahrener Interviewer nicht von denen ohne Erfahrung unterscheiden bzw. er-
fahrene Interviewer sogar weniger genau arbeiten. Anliegen in weiteren Studien musste entspre-
chend sein, die Anwendung des Instruments weiter zu vereinfachen und auf diesem Wege die 
Akzeptanz zu steigern. Andererseits sollte durch die Bearbeitung des Instruments auch deutlich 
werden, dass die Arbeit mit dem DIPA zwar die Interviewerkompetenz prüfen kann, nicht aber 
das DIPA den Auswählenden ersetzen kann. Dies lässt sich jedoch weniger über Veränderungen 
am DIPA, sondern vielmehr über schriftliche oder mündliche Informationen für potentielle An-
wender klären. 
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6.5 Exkurs: Materialvergleich 
6.5.1 Theoretische Grundlagen 
Nicht nur für die Frage nach der Güte des DIPA, sondern auch für Schulung und nach-
folgende Supervision ist die Frage von Bedeutung, welche Art der Wissensvermittlung am besten 
das gewünschte Vorgehen eines Interviewers verdeutlicht und eine sinnvolle Beurteilung ermög-
licht. Eine Reihe von Studien beschäftigte sich mit der Beurteilung von Bewerbern anhand ver-
schiedener Präsentationsformen wie Video, Tonband und Transkript (z.B. Motowidlo & Burnett, 
1995) und fand keinen Unterschied in der Beurteilung der Bewerber. Andere Studien kamen zu 
abweichenden Ergebnissen, in Richtung einer korrekteren Beurteilung anhand eines Transkripts 
(z.B. Maier & Thurber, 1968), aber auch in Richtung eines valideren Urteils  anhand von Video-
präsentationen (z.B. Asher, 1970).  
 Die oben dargestellten Untersuchungen beziehen sich jeweils eher auf die Beurteilung der 
Bewerberseite. Zur Beurteilung des Interviewers bzw. der Interviewerkompetenz in Abhängig-
keit verschiedener Darbietungsformen liegen bisher keine Studien vor. Die systematische Unter-
suchung dieses Aspekts kann die in solchen Fällen übliche Kosten/Nutzendiskussion jedoch er-
heblich bereichern. Aus diesem Grund wurde als zusätzlicher Aspekt von Untersuchung 3 erho-
ben, ob sich Unterschiede in Abhängigkeit von dem eingesetzten Material (Video vs. Transkript) 
zeigen, einerseits in den Gütekriterien des DIPA-D, andererseits in der Beurteilung der Akzep-
tanz und Nützlichkeit des DIPA-D durch die Teilnehmer.  
 
6.5.2 Methodisches Vorgehen 
Zum Vergleich der Objektivität beider Gruppen erfolgte die Prüfung auf signifikante Un-
terschiede zwischen den einzelnen Kappa-Koeffizienten. Diese sind nach Cohen (1968) mit der 
Produktmomentkorrelation vergleichbar. Unterschiede zwischen Korrelationskoeffizienten kön-
nen nach Bortz (1993) über die Berechnung der χ2 – verteilten Prüfgröße V bestimmt werden. 
Diese Prüfgröße wurde auch zur Prüfung von Unterschieden in der Retest-Reliabilität des DIPA-
D genutzt. Bei der Analyse von Unterschieden in der Validität des DIPA-D, also in der Höhe der 
Übereinstimmung mit der Musterlösung (siehe 6.2.2.4), kam der Mann-Whitney U-Test zum Ein-
satz. Auch die Daten aus dem Abschlussfragebogen wurden mittels U-Test auf Unterschiede hin 
analysiert.  
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6.5.3 Ergebnisse 
Im folgenden Abschnitt werden die Gütekriterien für das DIPA-D wie auch Ergebnisse zu 
ökonomischen und praktischen Aspekten differenzierter dargestellt, um den Vergleich der 
verwendeten Materialien zu verdeutlichen. In Tabelle 13 finden sich die Kappa-Koeffizienten für 
die Video- und die Transkriptgruppe unterteilt nach den verschiedenen Itemformen des DIPA-D.  
  
Tabelle 13. Beurteilerübereinstimmung für Video- und Transkriptpräsentation für verschie-
dene Beurteilungsformen 
Kappa-Koeffizienten 
Antwortmöglichkeiten der Items 
Transkript Video 
ja/nein (Test) .37 .54 
ja/nein (Retest) .35 .46 
Frage ja/Info ja/nein (Test) .19 .20 
Frage ja/Info ja/nein (Retest) .27 .24 
immer/häufig/selten/nie (Test) .28 .35 
immer/häufig/selten/nie (Retest) .29 .42 
alle p<.01; Test: NVideo=36, NTranskript=32; Retest: NVideo=29, NTranskript=24 
  
In Tabelle 14 sind die Retest-Reliabilitäten für die Video- und Transkriptpräsentation 
dargestellt. Die Koeffizienten schwankten stark für die verschiedenen Bereiche des DIPA-D, la-
gen in den meisten Fällen aber im mittleren bis hohen Bereich. Signifikante Differenzen zwischen 
Video- und Transkriptpräsentation traten auf für den Gesamtwert des DIPA-D sowie für die 
Teilbereiche Informationserhebung und Frageformulierung. Die Beurteilung anhand des 
Transkripts war dabei wesentlich retest-reliabler als anhand des Videos. 
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Tabelle 14. Retest-Reliabilitäten der Beurteilungen für Video- und Transkriptpräsentation  
Spearman-Rang-Korrelation 
 Abschnitte des DIPA-D 
Video (N=29) Transkript (N=24)
DIPA-D Gesamtwert  .38* .89** 
Gesprächsvorbereitung .26 -.07 
Gesprächseröffnung .41* .78** 
Informationserhebung .61** .93** 
Sprache1 .64** .52** 
Frageformulierung1 .45* .96** 
Gesprächsfördernde Verhaltensweisen1 .49** .46* 
Gesprächsabschluss -.13 .27 
Gesamtbeurteilung .57** .68** 
** p<0.01; * p<0.05; 1 über Z-Transformation gemittelte Korrelationen; grau unterlegt sind signifikante Diffe-
renzen zwischen Video und Transkript mit p<0.01 
 
Auch bei der Betrachtung der für Video- und Transkriptpräsentation ermittelten Validitä-
ten zeigten sich Unterschiede zwischen den verwendeten Materialien (siehe Tabelle 15). Signifi-
kante Differenzen traten in den Bereichen Gesprächsvorbereitung, Gesprächseröffnung, Sprache 
und gesprächsfördernde Verhaltensweisen (Mimik, Gestik, Gesprächsverstärker) sowie für den 
Gesamtwert auf. Die prozentuale Übereinstimmung mit der Musterlösung war in diesen Ab-
schnitten in der Videogruppe höher. Insgesamt lagen die Werte für die meisten Abschnitte über 
50% und sind damit als zufrieden stellend einzustufen. 
 
Tabelle 15. Validität der Beurteilungen für Video- und Transkriptpräsentation 
Übereinstimmung in % mit Musterlösung 




Video    
(Test, N=36) 
Video      
(Retest, N=29)
DIPA-D Gesamtwert 50 51 55 56 
Gesprächsvorbereitung 64 64 79 71 
Gesprächseröffnung 82 77 86 91 
Informationserhebung 52 55 53 56 
Sprache 31 50 69 75 
Frageformulierung 58 60 60 65 
Gesprächsfördernde Verhaltensweisen 46 48 54 59 
Gesprächsabschluss 75 75 75 75 
Gesamtbeurteilung 81 88 81 88 
grau unterlegt sind signifikante Differenzen zwischen Video und Transkript (Mann-Whitney U-Test, p<.05) 
 
Als weiterer Indikator wurde die erlebte Schwierigkeit bei der Bearbeitung der Aufgabe 
erfasst. Die Bearbeitung der Aufgabe wurde von den Teilnehmenden der Transkriptgruppe zu 
beiden Messzeitpunkten als signifikant (p<.05) schwieriger beurteilt. Empfanden bei der ersten 
Bearbeitung der Aufgabe etwa ein Drittel (33,3%) der Teilnehmer der Videogruppe das Vorgehen 
als schwierig, so wurde es von fast zwei Dritteln der Teilnehmer der Transkriptgruppe als 
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schwierig (33,3%) und sehr schwierig (27,8%) empfunden. In der zweiten Bearbeitungsrunde 
verstärkte sich der Unterschied noch. 
Auch die Teilnehmerzufriedenheit floss als Indikator ein. Diese war bei der Beurteilung 
des Transkripts mit dem Instrument signifikant geringer als in der Videogruppe. Zwei Drittel der 
Teilnehmer der Transkriptgruppe gaben in beiden Bearbeitungsrunden an, dass ihnen die Unter-
suchungsaufgabe eher keine (44,4% bzw. 55%) oder überhaupt keine Freude (22,2% bzw. 11%) 
gemacht habe. Da dieser Effekt in der Videogruppe nicht auftrat (5,6% bzw. 22% eher keine 
Freude an der Arbeit), ist die Unzufriedenheit mit der Untersuchungsaufgabe auf das Beurtei-
lungsmaterial zurückzuführen.  
 
6.5.4 Diskussion und praktische Konsequenzen  
Mit dem Einsatz unterschiedlicher Materialien  sollte geklärt werden, welche Materialien 
(Video oder Transkript) sich am ehesten zur Schulung und Weiterbildung von Interviewern eig-
nen und ob es Unterschiede in der Ermittlung der Güte des DIPA in Abhängigkeit vom verwen-
deten Material gibt. Auch für diesen Zweck wurden Objektivität, Retest-Reliabilität sowie Validi-
tät des DIPA-D für beide Gruppen bestimmt und darüber hinaus die empfundene Schwierigkeit 
bei der Beurteilung und die Teilnehmerzufriedenheit erfasst. Der Vergleich der Gütekriterien 
beider Gruppen zeigte, dass die Objektivität der Beurteilung unabhängig vom vorgelegten Mate-
rial war. Für die Retest-Reliabilität ergaben sich signifikante Unterschiede zwischen Video- und 
Transkriptgruppe in den DIPA-D-Bereichen „Informationssammlung“ und „Fragetechnik“ sowie 
im Gesamtwert, wobei das Transkript reliabler beurteilt wurde. Dies lässt sich mit der großen 
Komplexität des Aufgabenmaterials erklären. In der Transkriptgruppe bestand die Möglichkeit, 
während der Bearbeitung in den Unterlagen zu blättern, was die größere Retest-Reliabilität der 
Beurteilung im Vergleich zur Videogruppe nachvollziehbar erscheinen lässt. Allerdings lassen 
sich mit dem Transkript nicht alle Realaspekte des Interviewerverhaltens valide beurteilen. Die 
Validität der Abschnitte „Vorbereitung“, „Gesprächsbeginn“, „Sprache“ und „Mimik/Gestik“ 
sowie des Gesamtwerts des DIPA-D war für das Video signifikant höher. Weiterhin beurteilte die 
Videogruppe die Bearbeitung der Aufgabe als signifikant leichter und angenehmer. Insgesamt 
zeigt sich das Video in dieser Studie trotz geringerer Retest-Reliabilität als geeigneteres Medium 
zur Aus- und Weiterbildung von Interviewern. Es ermöglicht eine realitätsnahe Simulation pra-
xisüblicher Bedingungen sowie eine valide Beurteilung des Interviewerverhaltens und wird von 
den Bearbeitern als angenehmer empfunden und eher als Schulungsmaterial akzeptiert. Für die 
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Beurteilung der Güte des DIPA zeigt sich, dass durch den Einsatz von Videomaterial sowohl 
tendenziell objektiver als auch valider Beurteilungen vorgenommen werden können. Da dies, 
wie oben geschildert, auch eher den praktische Gegebenheiten entspricht, kann davon ausgegan-
gen werden, dass die Güte des DIPA bei der Beurteilung anhand von Materialen auf Papier eher 
noch unterschätzt wird, in der Praxis also eine bessere Qualität der Beurteilung erzielt werden 
könnte. Da aber der Einsatz von Videomaterial nicht für alle Untersuchungen möglich war, wird 
auch in den folgenden Untersuchungen auf die Beurteilung von Transkripten ausgewichen, dies 
muss jedoch in der Diskussion späterer Ergebnisse mit einbezogen werden. 
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1. Erzeugung einer Profillösung für das DIPA 
Hauptziel von Studie 5 war die Erzeugung einer Profillösung für das DIPA. Dieses Profil 
sollte die Grundlage für eine differenzierte und quantitative Rückmeldung über die Qua-
lität der Planung, Durchführung und Auswertung von Einstellungsinterviews in der Pra-
xis sein. Die Profillösung beinhaltet für jedes einzelne Beurteilungskriterium der Inter-
viewerkompetenz (also für jedes Item des DIPA) eine Bewertungsskala. Diese Skala bein-
haltet jeweils die Werte „3 – optimal“, „2 – akzeptabel“, „1 – problematisch“ sowie „0 - 
inakzeptabel“ und bezieht sich auf die jeweiligen konkreten Verhaltensmöglichkeiten des 
Interviewers. 
 
2. Aussagekraft aller Items 
Das zweite Ziel war die Prüfung der Aussagkraft aller Items, also die Betrachtung der 
Differenzierungsfähigkeit der entstehenden Beurteilungsprofile. 
 
3. Evaluation und Verbesserung des Instrumentes 
Ein letztes Ziel dieser Untersuchung war die Evaluation und Verbesserung des DIPA. 
Grundlage dafür waren quantitative und qualitative Rückmeldungen über praktische 
und ökonomische Aspekte des DIPA sowie die Akzeptanz des Instruments aus Anwen-
dersicht.  
 
7.2 Theoretischer Exkurs: Die Delphi-Methode 
Der Name Delphi-Methode nimmt auf das berühmte griechische Orakel Bezug, das beson-
ders „weise“ Ratschläge gegeben haben soll. Um diese „Weisheit“ im fachlichen Sinne zu ge-
währleisten, wird in der Regel auf erfahrene Experten als Untersuchungsteilnehmer zurückge-
griffen. Die Bestimmung einer statistischen Gruppenantwort erfüllt die Forderung von Sawyer 
(1966), individuelle („klinische“) Urteile nach einer expliziten wohlbegründeten Regel zu kombi-
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nieren. In Form einer schriftlichen Befragung wird ein Kreis von Experten zu einem ausgewähl-
ten Problembereich in einem mehrstufigen Prozess individuell befragt, so dass gruppendynami-
sche Effekte ausgeschaltet werden können. Es fällt dem Einzelnen dabei leichter, von anderen 
vorgebrachte Argumente möglichst emotionslos zu prüfen und die eigene ursprüngliche Aussa-
ge nach weiterer Prüfung gegebenenfalls ohne Gesichtsverlust zu verändern (Wottawa & Thie-
rau, 1998).  
Die Delphi-Methode wurde in erster Line aus Aufwand- und Kostengründen weniger häu-
fig eingesetzt, ihre Akzeptanz ist in den letzten Jahren jedoch gestiegen, was nicht zuletzt den 
zahlreichen Anwendungserfolgen zuzurechnen ist. Trotzdem gibt es nach wie vor Kritik an die-
sem Verfahren. Einerseits sind die kognitiven Prozesse, die bei den einbezogenen Teilnehmern 
ablaufen, bisher kaum offen gelegt. Theoretische Begründungen, warum es den Experten gelingt, 
relativ gültige Urteile über unsichere oder komplexe Sachverhalte zu fällen, stehen noch aus 
(Häder & Häder, 1995). Andererseits sind Evaluierungen der Delphi-Methode noch sehr spärlich 
und widersprüchlich. Dass diese Methode zu validen Urteilen führen kann, scheint unstrittig. Es 
kommt jedoch regelmäßig auf das Anwendungsgebiet und die konkrete Ausgestaltung des Ver-
fahrens an. Angesichts zahlreicher Möglichkeiten, das Verfahren für den jeweiligen Anwen-
dungszweck zu optimieren, sind allgemeine Aussagen über die Validität dieser Methode schwer-
lich zu treffen (Häder & Häder, 1998). Es fehlen klare methodische Standards, die Voraussetzun-
gen für eine effektive Anwendung und Mindestanforderungen an die Durchführung benennen.  
Oft stellt sich die Frage, ob die delphi-typische Durchführung mehrerer Befragungsrunden 
tatsächlich zu einer Verbesserung des Gruppenurteils führt. Häder (1996) hat dies für Schätzun-
gen verschiedener Ergebnisse einer Bevölkerungsbefragung durch Experten geprüft. Als eines 
der Evaluationskriterien wurde die Fehlerverringerung von Welle zu Welle betrachtet. Bei 63% 
der Aufgaben konnte danach eine Verbesserung festgestellt werden, bei 37% eine Verschlechte-
rung. Die Ergebnisse variierten jedoch sehr stark nach dem Aufgabentyp: die Schätzung vierstu-
figer Indikatoren erbrachte eine Erfolgsquote der Fehlerverringerung von 90%, dagegen verrin-
gerte sich der Fehler nur bei 37% der zweistufigen Indikatoren. Bei der Untersuchung des Krite-
riums der Treffgenauigkeit, also der Prüfung, ob der wahre Wert innerhalb der Spannweite der 
Experten-Antworten der zweiten Welle lag, ergab sich hinsichtlich der Aufgabentypen ein um-
gekehrtes Bild: Die Schätzung vierstufiger Indikatoren hatte eine Erfolgsquote von 50%, während 
bei den zweistufigen Indikatoren 100% der wahren Werte innerhalb des Ranges der Experten-
schätzungen lagen. Die Treffgenauigkeit über alle Aufgabentypen lag bei 79%. 
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Als weiteres Evaluationskriterium wurde geprüft, ob sich die Antworten in der zweiten 
Welle eher an den zurückgemeldeten Gruppendurchschnitt oder an den wahren Wert annähern. 
Bei 78% der Aufgaben war eine stärkere Annäherung an den Gruppendurchschnitt als an den 
wahren Wert zu verzeichnen. In einer ausführlichen Diskussion dieses Ergebnisses kommen die 
Autoren zu dem Schluss, dass diese Annäherung an den Gruppendurchschnitt bzw. den wahren 
Wert als globales Leistungskriterium für die Delphi-Methode untauglich ist. Die Bewertung ist 
unter anderem von der Lage des wahren Wertes, des Gruppendurchschnitts und der jeweiligen 
individuellen Schätzung abhängig. Insgesamt sind die Ergebnisse dieser Untersuchung eher in-
konsistent und lassen sich nicht verallgemeinernd für oder gegen eine Verwendung der Delphi-
Methode interpretieren. 
Sinnvoll ist die Überlegung, welche alternativen Verfahren (z.B. Gruppendiskussion) es für 
ein Problem gäbe. Prinzipiell fällt der Vergleich zwischen Gruppenurteil und Individualurteil bei 
Personen gleicher Expertise zugunsten der Gruppenleistung aus (Türk, 1973, zitiert nach Häder 
& Häder, 1994). Eine generelle Überlegenheit von Delphi gegenüber anderen Gruppenverfahren 
konnte aber bisher nicht nachgewiesen werden (Häder & Häder, 1998). Auch hier kommt es auf 
die Fragestellung und die Ausgestaltung des Verfahrens an. Es wundert deshalb nicht, dass die 
Entscheidung über die jeweils verwendete Methode oft anhand konkreter Kosten-Nutzen-
Relationen getroffen wird. So wäre bei der vorliegenden Untersuchung eine Gruppendiskussion 
mit den bundesweit ausgewählten Experten von unvertretbarem Aufwand gewesen. Kosten-




7.3.1 Methoden der Datenerhebung 
7.3.1.1 Untersuchungsteilnehmer 
Für die erste Befragungsrunde wurden 87 Personen angeschrieben, 32 Fragebögen wur-
den zurückgeschickt, 26 Datensätze ließen sich letztendlich verwerten. Für die zweite Runde 
wurden 79 Fragebögen verschickt, der Rücklauf betrug 21 Bögen, von denen 20 Datensätze ver-
wertbar waren. 10 Personen nahmen sowohl an der ersten als auch an der zweiten Befragungs-
runde teil, so dass insgesamt Einschätzungen von 36 Experten erhoben wurden. Die Teilnehmer 
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setzten sich einerseits aus Praktikern und andererseits aus Interviewexperten mit Forschungser-
fahrung zusammen.  
Zur Gruppe der Praktiker zählen dabei Personen, die in ihrer praktischen Arbeit für die 
Auswahl von Bewerbern mitverantwortlich sind. Hierfür wurde Kontakt mit zahlreichen in der 
Bundesrepublik Deutschland tätigen Unternehmen und Organisationen bzw. deren Personalab-
teilungen aufgenommen. Bevorzugt wurden Großunternehmen und große Organisationen, die 
eine permanent hohe Bewerberzahl aufweisen. Nach Absprache mit den jeweiligen Personalab-
teilungen wurde die vereinbarte Anzahl von Fragebögen verschickt. Außerdem konnten Psycho-
logen und Prüfoffiziere der Offizierbewerberprüfzentrale (OPZ) und verschiedener Zentren für 
Nachwuchsgewinnung der Bundeswehr für eine Teilnahme an der Untersuchung gewonnen 
werden, sowie Personalauswahl-Experten der Deutschen Gesellschaft für Personalwesen (DGP) 
und verschiedener Unternehmensberatungen. Für die Gewinnung der Interviewexperten mit For-
schungserfahrung wurden bundesweit sowie in Österreich HochschulprofessorInnen und Hoch-
schulmitarbeiterInnen angesprochen.  
Von den 87 verschickten Fragebögen der ersten Runde gingen 70 an Praktiker und 17 an 
Interviewexperten mit Forschungserfahrung. Für die zweite Befragungsrunde wurden 62 der 79 
Bögen an Praktiker verschickt und wiederum 17 an Interviewexperten mit Forschungserfahrung. 
Zusätzlich zu den instrumentbezogenen Daten wurden mit Hilfe eines Abschluss-Fragebogens in 
der ersten Befragungsrunde auch personbezogene Daten erhoben. Demnach hatten 81% der Teil-
nehmer einen Abschluss in Psychologie. Erfahrungen in der Personalauswahl oder in der Eig-
nungsdiagnostik bestanden bei allen teilnehmenden Personen mit einer durchschnittlichen Dauer 
von etwa 10 Jahren. Auch in sonstiger Interviewpraxis bestanden mehrheitlich Erfahrungen 
(65,4%), eine Minderheit hatte außerdem Erfahrungen in der Interviewforschung gesammelt 
(30,8%). Ein mehr oder weniger fundiertes Expertenwissen der Teilnehmer bezogen auf die rich-
tige Gestaltung von Interviews in der Personalauswahl kann aufgrund dieser Daten angenom-
men werden. 
7.3.1.2 Untersuchungsmaterial 
Das Untersuchungsmaterial lag den Teilnehmern der Untersuchung vollständig in 
schriftlicher Form vor und ermöglichte damit eine selbständige Bearbeitung unabhängig von 
vorgegebenen Rahmenbedingungen. Im Einzelnen setzten sich die Unterlagen aus folgenden 
Komponenten zusammen: einer Instruktion für die Aufgabenstellung inklusive Teilnehmerko-
dierung (Anhang H.1), dem DIPA in einer speziell für die Untersuchung bearbeiteten Version 
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und bestehend aus zwei Varianten – einer für die Beurteilung eines einzelnen Gespräches (An-
hang H.2) und einer für die zusammenfassende Beurteilung mehrerer Gespräche (Anhang H.3) 
und einem Abschlussfragebogen zur Erhebung von personbezogenen und instrumentbezogenen 
Daten (Anhang H.4).  
Für diese Studie wurde für das DIPA ein spezielles Layout genutzt, welches den Untersu-
chungsteilnehmern statt des üblichen Ankreuzens das Einsetzen von Punktwerten in jede Ant-
wortkategorie eines Items ermöglichte. Die Punktwerte entsprachen dabei einer allgemeinen Be-
urteilung des der jeweiligen Antwortkategorie (ja, nein, immer häufig, selten, nie usw.) zugehö-
rigen Verhaltens aus Sicht der Experten. Jeder Punktwert entspricht einem Teil einer Rating-
Skala mit den Abstufungen: 3 – optimal, 2 – akzeptabel, 1 – problematisch und 0 – inakzeptabel. 
Ein Beispiel für ein vollständig ausgefülltes Item könnte entsprechend folgendermaßen aussehen: 
 
Beinhaltet die Planung ... 
die Durchsicht der Bewerbungsunterlagen? 
 
immer:  3 
 
häufig:  0 
 
selten:  0 
 
nie:  0 
 
Dieses Beispiel würde bedeuten, dass es nach Ansicht des Teilnehmers optimal wäre, wenn die 
Durchsicht der Bewerbungsunterlagen bei der Planung von Einstellungsgesprächen immer er-
folgte. Alle anderen Verhaltensmöglichkeiten würden hier als inakzeptabel beurteilt. Die Unter-
suchungsteilnehmer sollten nun in sämtliche Antwortkategorien des gesamten Instrumentes die 
ihrer Auffassung entsprechenden Punktwerte eintragen.  
Für die zweite Befragungsrunde wurde das Layout nochmals geändert. Nun wurden, 
entsprechend der Delphi-Methode, die als gerundete Mediane zusammengefassten Antworten 
aller Teilnehmer der ersten Runde bereits in das Material eingetragen. Die Teilnehmer der zwei-
ten Runde hatten damit die Chance, ihre Antworten an den Rückmeldungen zu orientieren, ge-
gebenenfalls zu überdenken und dem Ziel einer Konsensbildung näher zu kommen. War der 
Teilnehmer mit der vorgegebenen Bewertung einverstanden, konnte er diesmal das Antwortfeld 
frei lassen. Das folgende Beispiel verdeutlicht das Vorgehen. 
 
Beinhaltet die Planung  





häufig: (0)  2 
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Der Teilnehmer wäre hier mit den vorgegebenen Werten der Kategorien „immer“, „selten“ und 
„nie“ einverstanden. Im Gegensatz zu der Vorgabe sieht er jedoch eine häufige Durchsicht der 
Bewerbungsunterlagen bei der Planung von Einstellungsgesprächen noch als akzeptabel an. 
Das DIPA als Teil des Untersuchungsmaterials weist in den beiden durchgeführten Be-
fragungsrunden auch inhaltlich bedeutsame Unterschiede auf. So wurden nach der Auswertung 
der ersten Runde verschiedene Items neu formuliert und das Instrument an einigen Stellen ge-
kürzt (nähere Ausführungen siehe 7.4.2.3). Für einige der Items, über deren Notwendigkeit nach 
Auswertung der ersten Runde Unsicherheit bestand, wurde eine gesonderte Antwortkategorie 
geschaffen. Sie sollte von den Untersuchungsteilnehmern nur angekreuzt werden, falls sie das 
betreffende Kriterium für die Einschätzung der Interviewerkompetenz als nicht notwendig er-
achten.  
Der Abschlussfragebogen enthielt zum einen Fragen zur quantitativen Einschätzung des 
Diagnoseinstruments bezüglich verschiedener Kriterien mittels Rating-Skalen. Es ging hierbei 
um die Verständlichkeit, die Praxisnähe, den Umfang und die persönliche Bereitschaft zum prak-
tischen Einsatz des DIPA. Zum anderen wurden die Untersuchungsteilnehmer gebeten, ihre Er-
fahrungen bei der Bearbeitung der Aufgabe, ihre Anmerkungen und Hinweise frei zu formulie-
ren und aufzuschreiben. Ausdrücklich wurde auf die Möglichkeit hingewiesen, die Einschätzung 
der obigen Kriterien noch einmal ausführlicher zu erläutern. Neben den instrumentbezogenen 
Daten wurden im Abschlussfragebogen der ersten Befragungsrunde auch personbezogene Daten 
der Untersuchungsteilnehmer erhoben. Diese bezogen sich auf Ausbildung, Tätigkeit und Erfah-
rungen in der Personalauswahl, der Eignungsdiagnostik, der Interviewführung sowie der Inter-
viewforschung, um die Expertise der Teilnehmer sicherstellen zu können.  
7.3.1.3 Untersuchungsablauf 
Der Ablauf der vorliegenden Untersuchung orientierte sich an der Delphi-Methode (siehe 
7.2) und erfolgte deshalb in zwei Befragungsrunden. Der Grund für die Anwendung der Delphi-
Methode war eine angestrebte Erhöhung der Urteiler-Übereinstimmung in Richtung einer Feh-
lerverringerung sowie einer Verbesserung der Treffgenauigkeit der Experten-Einschätzungen. 
Nicht zuletzt bot eine Durchführung von zwei Befragungsrunden aber auch die Möglichkeit der 
Veränderung und Verbesserung des Untersuchungsmaterials zwischen den beiden Runden. Die 
Beschränkung auf zwei Befragungsstufen war ökonomisch begründet. Soweit nicht anders er-
wähnt war der Untersuchungsablauf für die erste und die zweite Runde identisch. 
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Zunächst wurden die Untersuchungsmaterialien auf postalischem Wege an die Teilneh-
mer verschickt. Die Hauptaufgabe der Untersuchungsteilnehmer bestand darin, die Werte einer 
vierstufigen Rating-Skala dem der jeweiligen Antwortkategorie entsprechenden Verhalten zuzu-
ordnen. Die jeweiligen Rating-Werte waren in sämtliche Antwortkategorien aller Fragen des ge-
samten Diagnoseinstrumentes einzutragen. In der zweiten Runde sollten zusätzlich die als Medi-
ane zusammengefassten Werte der ersten Runde berücksichtigt werden. Im Falle der 
Übereinstimmung mit dem jeweiligen vorgegebenen Wert war hier nichts einzutragen. Eine 
zusätzliche Aufgabe der zweiten Runde bestand im Ankreuzen einer speziellen 
Antwortkategorie, die nur für einige wenige Items gegeben war. Dies jedoch lediglich für den 
Fall, dass die Teilnehmer das jeweilige Kriterium als unnötig für die Einschätzung der 
Interviewerkompetenz erachteten. Im Anschluss an die Bearbeitung der Untersuchungsaufgaben 
sollte der Abschluss-Fragebogen ausgefüllt werden. Schließlich erfolgte die Rücksendung der 
Untersuchungsmaterialien per Post oder Botendienst. 
 
7.3.2 Methoden der Datenanalyse 
7.3.2.1 Erzeugung eines Beurteilungsprofils für das DIPA 
Hauptziel der vorliegenden Untersuchung war die Erzeugung eines Beurteilungsprofils 
für das DIPA. Das Vorgehen bei der Erzeugung des Beurteilungsprofils war nach beiden Befra-
gungsrunden identisch. Hauptaufgabe war es, aus den Einzelbewertungen der Experten für jede 
Verhaltensmöglichkeit innerhalb eines Kriteriums möglichst aussagekräftige Werte zu bilden - 
Zahlenwerte, die die Summe aller Expertenmeinungen möglichst gut repräsentieren. Dabei stellt 
sich zunächst die Frage einer eventuellen Gewichtung der Expertenurteile. Anhand der person-
bezogenen Daten wird offensichtlich, dass zwar alle Untersuchungsteilnehmer ein gewisses Ex-
pertenwissen besaßen, jedoch nicht von gleicher Art und gleichem Umfang. Eine Quantifizierung 
derartiger Unterschiede liegt jedoch nicht vor. Deshalb wurde in dieser Untersuchung auf eine 
Gewichtung verzichtet.  
Der Verzicht auf eine Gewichtung der Einzelurteile bedeutet, dass bei der Bildung des 
jeweiligen Zahlenwertes alle Einzelwerte in gleichem Maße einbezogen wurden. Besonders ge-
eignet für die Bildung eines aussagekräftigen Zahlenwertes aus mehreren Einzelwerten sind Ver-
fahren zur Ermittlung von Maßen der zentralen Tendenz. Die Wahl des speziellen Verfahrens ist 
zunächst abhängig vom Niveau der erhobenen Daten. Die Experten hatten jeweils vierfach ge-
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stufte Antwortmöglichkeiten („optimal“ – „akzeptabel“ – „problematisch“ – „inakzeptabel“), 
somit handelte es sich bei den Einzelurteilen um ordinalskalierte Daten. Nach der axiomatischen 
Messtheorie ist das aussagekräftigste Maß der zentralen Tendenz für ordinalskalierte Daten der 
Median (Schnell, Hill & Esser, 1999), weshalb er in der vorliegenden Untersuchung für die Er-
zeugung der Profilwerte verwendet wurde. Der Median ist bei einer ungeraden Anzahl von Ein-
zeldaten (N), die nach der Größe ihrer jeweiligen Werte aufsteigend oder absteigend geordnet 
sind, der 2
1+N te Wert der Reihe und bei einer geraden Anzahl N das arithmetische Mittel aus dem 
2
N ten und dem 2
2+N ten Wert. Ein wichtiger Vorteil des Medians gegenüber dem arithmetischen 
Mittelwert ist seine Unempfindlichkeit gegenüber extremen Einzelwerten („Ausreißer“) und 
asymmetrischen Häufigkeitsverteilungen. 
Die Skala der möglichen Expertenantworten bestand aus den Werten „3 –optimal“, „2 – 
akzeptabel“, „1 – problematisch“ und „0 – inakzeptabel“. Dies sind ganze Zahlen. Im Falle einer 
geraden Anzahl von Einzelwerten konnte sich bei der Berechnung des Medians allerdings eine 
gebrochene Zahl ergeben, die gleichabständig zwischen den angrenzenden ganzzahligen Werten 
lag. Hier wurde das arithmetische Mittel aller Einzelwerte als Rundungshilfe zu Rate gezogen, 
also die Summe aller Einzelwerte geteilt durch ihre Anzahl. War dieser Mittelwert kleiner als der 
berechnete Medianwert, wurde der Median abgerundet; war er größer, wurde der Median aufge-
rundet. Die Zulässigkeit der Nutzung des arithmetischen Mittels bei Daten auf Ordinalniveau ist 
umstritten (Schnell et al, 1999; Michell, 1986). Nach der axiomatischen Messtheorie ist das Vorlie-
gen der Daten auf Intervallskalenniveau, also die Gleichabständigkeit der benachbarten Skalen-
elemente, Voraussetzung der Verwendung von Mittelwerten für inhaltlich bedeutsame Aussa-
gen. Das war für diese vierstufige Skala nicht empirisch validiert. Jedoch konnte Westermann 
(1985) zeigen, dass Urteilende numerisch verstärkte Rating-Skalen in der Regel konsistent als 
Intervallskalen interpretieren. Da der Einsatz des arithmetischen Mittels außerdem lediglich als 
Rundungshilfe erfolgt, wurde seine Verwendung an dieser Stelle als unproblematisch angesehen. 
In der zweiten Befragungsrunde bestand für die Experten die Möglichkeit, bei Überein-
stimmung mit dem Feedback das Antwortfeld frei zu lassen. Der Grund lag in einer Reduzierung 
des Bearbeitungsaufwandes für die Teilnehmer, die ihre Motivation erhöhen sollte. Mit dieser 
Möglichkeit stellte sich das Problem, ob eine Antwortkategorie überhaupt bearbeitet wurde oder 
nicht. Bei der Datenauswertung wurde eine Bearbeitung des Items angenommen, wenn zumin-
dest ein Teil der Antwortkategorien im betreffenden Abschnitt des Instrumentes ausgefüllt wur-
de. War der jeweilige der insgesamt sechs DIPA-Abschnitte (Planung, Durchführung oder Auswer-
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tung jeweils eines oder mehrerer Gespräche) dagegen vollkommen unausgefüllt, wurde von einer 
Nichtbearbeitung aller Antwortkategorien des Abschnitts ausgegangen.  
Alle auf die beschriebene Weise erhaltenen Mediane zusammengenommen bilden das 
Beurteilungsprofil für das DIPA. Nach der ersten Befragungsrunde wurde es als vorläufiges Pro-
fil an die Untersuchungsteilnehmer zurückgemeldet. Nach der zweiten Runde wurde es endgül-
tig bestimmt. 
7.3.2.2 Aussagekraft der Items 
Die einzelnen Beurteilungskriterien des Diagnoseinstrumentes wurden einer groben Eva-
luation hinsichtlich ihrer Aussagekraft mit Hilfe von Verteilungsbetrachtungen innerhalb eines 
Kriteriums unterzogen. An dieser Stelle wird dafür der Begriff des Itemprofils eingeführt. Das 
Itemprofil besagt, wie sich die Expertenurteile auf die Antwortstufen des betreffenden Items ver-
teilen. Zum Beispiel beinhaltet das Itemprofil „3 – 2 – 1 – 0“, dass bei einem vierstufigen Beurtei-
lungskriterium die erste Stufe den Median „3“ erhielt, die zweite den Median „2“, die dritte den 
Median „1“ und die vierte den Median „0“. Dabei schließt das Itemprofil „3 – 2 – 1 – 0“ die Vari-
ante „0 – 1 – 2 – 3“ mit ein. Hier wird also erfasst, wie das Item zwischen den verschiedenen 
Antwortstufen differenziert. Im Abschnitt zur Auswertung eines bzw. mehrerer Auswahlgesprä-
che (DIPA-AE/AM) gibt es Items, deren Antwortkategorien nicht ordinal (z.B. „immer – häufig – 
selten – nie“) gestuft sind, sondern sich lediglich kategorial (qualitativ) unterscheiden. Zur Gene-
rierung ihrer Itemprofile wurden die Mediane dieser Items der Größe nach geordnet, da die Aus-
sagekraft dieser Items unabhängig von der Reihenfolge der Mediane ist. Alle Itemprofile zu-
sammengenommen ergeben das Beurteilungsprofil des DIPA. Die Aussagekraft eines Items 
wurde dann als problematisch angesehen, wenn in seinem Itemprofil entweder nur die „positi-
ven“ Werte „3“ und/oder „2“ vorkamen oder aber nur die „negativen“ Werte „1“ und/oder „0“. 
Bestünde ein Itemprofil beispielsweise nur aus den Werten „3“ und „2“, würde jedes mögliche 
Verhalten des Interviewers als optimal oder akzeptabel beurteilt. Ein aussagekräftiges Item sollte 
aber sowohl Stärken als auch Schwächen von Interviewern innerhalb eines Beurteilungskriteri-
ums erfassen können. Außerdem wurde geprüft, ob sich ungewöhnliche Itemprofile zeigen, z.B. 
3 – 0 – 3 – 0 für die Antwortkategorien „immer“ – „häufig“ – „selten“ – „nie“. Ein solches inkon-
sistentes Itemprofil würde die Aussagekraft des betreffenden Items erheblich in Frage stellen. 
Weiterhin wurde für die Item-Evaluation die Beantwortungshäufigkeit in Betracht gezogen, also 
ob eventuell einzelne Items oder Antwortkategorien des Instrumentes von besonders wenigen 
Teilnehmern bearbeitet wurden. 
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Für einige der Items, über deren Notwendigkeit nach Auswertung der ersten Runde Unsi-
cherheit bestand, wurde in der zweiten Befragungsrunde eine gesonderte Antwortkategorie ge-
schaffen. Sie sollte von den Untersuchungsteilnehmern nur angekreuzt werden, falls sie das 
betreffende Kriterium für die Einschätzung der Interviewerkompetenz als nicht notwendig er-
achteten. Die Auswertung dieser Kategorie erfolgte über die Bestimmung absoluter Häufigkei-
ten. 
7.3.2.3 Evaluation und Verbesserung des Instrumentes 
Als Grundlage für die Evaluation und weitere Verbesserung des DIPA dienten sowohl 
quantitative als auch qualitative Daten. Diese wurden mit Hilfe des Abschlussfragebogens in 
jeder Befragungsrunde erhoben. Außerdem wurden alle Anmerkungen der Untersuchungsteil-
nehmer innerhalb des Instrumentes in die Auswertung einbezogen sowie einige Itemcharakte-
ristiken betrachtet. 
Zur quantitativen Einschätzung der Ökonomie des Instrumentes wurden Daten mittels Ra-
ting-Skalen erhoben und ausgewertet. Dies betraf die Teilaspekte Verständlichkeit, Praxisnähe 
und Umfang des Instrumentes. Außerdem wurde die subjektive Nützlichkeit des DIPA quantita-
tiv untersucht. Die Informationen dazu lieferte die Frage, wie gut sich die Untersuchungsteil-
nehmer einen Einsatz des Instrumentes in ihrer praktischen Arbeit vorstellen können. Die Krite-
rien Verständlichkeit, Praxisnähe und subjektive Nützlichkeit wurden über sechsstufige Rating-
Skalen erfasst, das Kriterium Umfang über eine dreistufige Skala. Alle quantitativen Daten wur-
den nach jeder Befragungsrunde anhand von Häufigkeitsangaben ausgewertet. Des Weiteren 
wurden die Ergebnisse der ersten und zweiten Runde miteinander verglichen. Bei der Evaluation 
des DIPA wurden auch qualitative Daten berücksichtigt. Einerseits waren dies frei formulierte 
Anmerkungen der Untersuchungsteilnehmer im dafür vorgesehenen Bereich des Abschlussfra-
gebogens, andererseits wurden auch alle Anmerkungen innerhalb des Instrumentes für dessen 
Verbesserung berücksichtigt.  
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7.4 Ergebnisse 
7.4.1 Entwicklung einer Profillösung für das DIPA 
Die berechneten Mediane der Expertenurteile zu den einzelnen Items befinden sich für 
beide Befragungsrunden im Anhang (1. Runde: Anhang H.2 bzw. H.3; 2. Runde Anhang H.5 
bzw. H.6). Beispielhaft dargestellt werden sollen hier die Ergebnisse des DIPA-P zur Beurteilung 
eines einzelnen Gesprächs aus der zweiten Befragungsrunde. In Abbildung 15 befinden sich die 
berechneten Mediane, Abbildung 16 beinhaltet die farblichen Kodierungen, die auf den Auswer-
tungsfolien zu finden sind und die die Beurteilung der Interviewerkompetenz vereinfachen sol-
len. Wie weiter oben dargestellt, bestand die Skala der möglichen Expertenantworten aus den 
Werten „3 –optimal“, „2 – akzeptabel“, „1 – problematisch“ und „0 – inakzeptabel“. Für jedes 
Item des DIPA konnte eine Profillösung ermittelt werden. 
 




1 Wird das Auswahlgespräch geplant? | 3 | 0 
 Beinhaltet die Planung ... 
2 • die Durchsicht der Bewerbungsunterlagen? | 3 | 0 
3 • Notizen zu den Bewerbungsunterlagen? | 3 | 1 
4 • die Benutzung eines Anforderungsprofils? | 3 | 1 
5 wenn ja: Werden die Anforderungen ... | 1 | 2 | 3 
6 • das Erstellen oder Verwenden eines Gesprächsleitfadens? | 3 | 1 
Wenn kein Leitfaden erstellt oder verwendet wurde, endet an dieser Stelle die Bearbeitung des Planungsteils DIPA-PE. Gehen Sie 
direkt zur Bearbeitung des Durchführungsteils DIPA-DE, S. 2 über!  
Beurteilen Sie im Folgenden den verwendeten Leitfaden! 
Leitfaden 
7 Wie ist der Leitfaden erstellt? | 2 | 2 | 2 | 1 
8 Ist die Gliederung des Leitfadens an einem Anforderungsprofil ausgerichtet? | 3 | 1 
9 Enthält der Leitfaden einen Begrüßungs- und Vorstellungsteil? | 3 | 0 
10 Enthält der Leitfaden einen Informationserhebungsteil? | 3 | 1 
 wenn ja:  
11 Wird die Phase der Informationserhebung eingeleitet? | 3 | 1 
12 Ist die Informationserhebungsphase in Abschnitte aufgeteilt? | 3 | 1 
13 Steht am Anfang eines Abschnitts bzw. der Informationserhebung eine 
offene Frage? | 3 | 2 | 1 | 0 
14 Sind die nachfolgenden Fragen zunehmend auf Teilaspekte der vorheri-
gen Frage ausgerichtet? | 3 | 2 | 1 | 0 
 Enthalten die Abschnitte bzw. die Informationserhebung jeweils Fragen zu ... 
15 • den Situationen, in denen das interessierende Verhalten auftritt? | 3 | 2 | 1 | 0 
16 • der genauen Beschreibung des Verhaltens in den Situationen? | 2 | 2 | 1 | 0 
17 • der Bewältigung bzw. dem Ergebnis der Situationen? | 3 | 2 | 1 | 0 
18 • der Bewertung der bisher bewältigten Situationen? | 2 | 2 | 1 | 0 
19 Enthält der Leitfaden einen Zusammenfassungs- und Verabschiedungsteil? | 3 | 1 
Abbildung 15. Nach der zweiten Bearbeitungsrunde ermittelte Mediane für das DIPA-P 
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Auswertung des DIPA-P optimal akzeptabel problematisch inakzeptabel 
Planung 
1 Wird das Auswahlgespräch geplant?   
 Beinhaltet die Planung ... 
2 • die Durchsicht der Bewerbungsunterlagen?   
3 • Notizen zu den Bewerbungsunterlagen?   
4 • die Benutzung eines Anforderungsprofils?   
5 wenn ja: Werden die Anforderungen  genannt genannt + erklärt genannt + erklärt + Verhaltenbeispiele 
dargestellt 









8 Ist die Gliederung des Leitfadens an einem Anforderungsprofil ausgerichtet?   
9 Enthält der Leitfaden einen Begrüßungs- und Vorstellungsteil?   
10 Enthält der Leitfaden einen Informationserhebungsteil?   
 wenn ja:  
11 Wird die Phase der Informationserhebung eingeleitet?   
12 Ist die Informationserhebungsphase in Abschnitte aufgeteilt?   
13 Steht am Anfang eines Abschnitts bzw. der Informationserhebung eine 
offene Frage?     
14 Sind die nachfolgenden Fragen zunehmend auf Teilaspekte der vorheri-
gen Frage ausgerichtet?     
 Enthalten die Abschnitte bzw. die Informationserhebung jeweils Fragen zu ... 
15 • den Situationen, in denen das interessierende Verhalten auftritt?     
16 • der genauen Beschreibung des Verhaltens in den Situationen?     
17 • der Bewältigung bzw. dem Ergebnis der Situationen?     
18 • der Bewertung der bisher bewältigten Situationen?     
19 Enthält der Leitfaden einen Zusammenfassungs- und Verabschiedungsteil?   
Abbildung 16. Farbliche Kodierung der ermittelten Mediane auf den Auswertungsfolien 
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7.4.2 Aussagekraft der Items 
7.4.2.1 Betrachtung der Itemprofile 
Des Weiteren wurden alle Itemprofile ausgewertet und die Bearbeitungshäufigkeit aller 
Antwortkategorien erfasst. In Tabelle 16 sind sämtliche Itemprofile der Instrumentabschnitte für 
die Beurteilung eines einzelnen Auswahlgespräches und deren Häufigkeiten dargestellt. Auf die 
Darstellung der Itemprofile für die Beurteilung mehrerer Gespräche wird verzichtet, da die Items 
inhaltlich mit denen der Abschnitte für die Beurteilung eines einzelnen Gespräches identisch sind 
(vgl. die aus Runde 1 resultierenden Profile in Anhang H.2 und H.3) und sich bei der Prüfung 
ihrer Itemprofile keine zusätzlichen Erkenntnisse über eventuell problematische Items ergeben 
haben. 
Tabelle 16: Häufigkeitsverteilung der Itemprofile des DIPA-P, -D und –A für die Beurteilung 
eines einzelnen Gesprächs (Runde 1) 
Anzahl der Antwortkategorien Profil des Items Anzahl der Items 
3 – 0 41 
3 – 1 39 
3 – 2 4 
2 – 1 5 
2 
2 – 2 1 
3 – 2 – 1 1 3 
2 – 2 – 1 1 
 3 – 0 – 0 – 0 2 
 3 – 1 – 0 – 0 4 
 3 – 1 – 1 – 0 1 
 3 – 2 – 0 – 0 13 
3 – 2 – 1 – 0 24 
3 – 2 – 2 – 0 1 
2 – 1 – 0 – 0 1 
2 – 1 – 1 – 0 1 
2 – 2 – 0 – 0 1 
2 – 2 – 1 – 0 26 
2 – 2 – 1 – 1 11 
2 – 2 – 2 – 0 1 
2 – 2 – 2 – 1 4 
1 – 2 – 1 – 0 7 
4 
1 – 2 – 2 – 1 1 
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Nach den unter 7.3.2.2 beschriebenen Kriterien wiesen fünf Items eine ungenügende Dif-
ferenzierung zwischen den Verhaltensmöglichkeiten des Interviewers auf, nämlich vier Items mit 
dem Itemprofil 3-2 und ein Item mit dem Itemprofil 2-2. Diese Items wurden einer inhaltlichen 
Prüfung unterzogen (vgl. 7.4.2.2). Alle anderen Kriterien differenzierten ausreichend zwischen 
den Verhaltensmöglichkeiten, nämlich mindestens mit der Differenz „akzeptabel (2)“ – „proble-
matisch (1)“ zwischen zwei Antwortkategorien des Items. Ungewöhnliche Itemprofile wurden 
nicht festgestellt.  
Die Itemprofile der zweiten Runde unterschieden sich inhaltlich nicht wesentlich von de-
nen der ersten Runde. Dennoch vorhandene Unterschiede sind den Änderungen des Instrumen-
tes zwischen der ersten und zweiten Runde geschuldet. Die Prüfung aller Itemprofile des DIPA 
aus der zweiten Runde ergab vier im Hinblick auf ihre Differenzierung problematische Items, die 
aufgrund dessen aus dem Instrument entfernt wurden. Ungewöhnliche Itemprofile wurden auch 
in dieser Runde nicht festgestellt. 
7.4.2.2 Notwendigkeit ausgewählter  Items 
Nach der ersten Runde bestand Unsicherheit über die praktische Notwendigkeit einer 
Gruppe von neun Items des Durchführungs-Teiles (DIPA-DE/DM) aufgrund von verbalen Rück-
meldungen beziehungsweise aufgrund der Itemprofile, die entweder problematisch oder 
zumindest nicht befriedigend waren. Beispielsweise war das Item „Enthalten die Gesprächsab-
schnitte jeweils Fragen bzw. Informationen zu Bedingungen, die dem Verhalten entgegenwir-
ken?“ als „zu theoretisierend“ kritisiert worden und sein Itemprofil („2 – 2 – 1 – 1“) differenzierte 
zwar ausreichend, aber nicht sehr stark. Aus diesem Grund wurde in der zweiten Befragungs-
runde eine gesonderte Antwortkategorie geschaffen. Sie sollte von den Untersuchungsteilneh-
mern nur angekreuzt werden, falls sie das betreffende Kriterium für die Einschätzung der Inter-
viewerkompetenz in der Personalauswahl als nicht notwendig erachteten.  
Die Auswertung dieser Kategorie erfolgte über die Bestimmung von absoluten Häufig-
keiten. Die Ergebnisse zeigten für jedes der Items, dass maximal ein fünftel der Teilnehmer die 
entsprechenden Items als nicht notwendig für die Beurteilung der Interviewerkompetenz ansa-
hen. Somit verblieben alle diese Kriterien Teil des DIPA, wurden aber teilweise nochmals um-
formuliert, um Abstufungen zu verdeutlichen oder die inhaltliche Richtung des Items stärker 
hervorzuheben. 
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7.4.2.3 Verbesserung des Instruments nach der ersten Befragungsrunde 
Nach der Auswertung der ersten Befragungsrunde wurde das Diagnoseinstrument in er-
heblichem Maße überarbeitet (siehe Anhang H.5 und H.6). Grundlage der Änderungen waren 
die Ergebnisse der Evaluation (siehe 7.4.3) sowie erneute kritische Prüfungen zahlreicher Items. 
Im Abschnitt zur Planung eines bzw. mehrerer Auswahlgespräche (DIPA-PE/PM) erfolgten die 
bedeutsamsten Veränderungen. Die ausführliche Abfrage der Leitfaden-Kriterien auf den Seiten 
2, 3 und 4 des Planungs-Abschnitts wurde zu einer Grob-Abfrage zusammengefasst. Deren Um-
fang beträgt nun eine halbe Seite, sie findet damit auf der ersten und nunmehr einzigen Seite des 
DIPA-PE/PM Platz. Dies geschah aufgrund der eindeutigen Einschätzungen der Teilnehmer über 
den zu großen Umfang des Instrumentes und der wiederholt geäußerten Kritik an Redundanzen 
zwischen Planungs- und Durchführungsteil. Von praktischer Relevanz ist letztlich weniger die 
Erfüllung bestimmter Verhaltenskriterien in der Leitfadengestaltung, sondern ihre Erfüllung bei 
der Durchführung des Auswahlgespräches. Gefundene Mängel in der Durchführung sind dann 
vom Beurteiler gegebenenfalls auf Schwächen in der Leitfadengestaltung zurückzuführen. Eine 
Nutzung des DIPA in der Praxis sieht die sukzessive Bearbeitung von Planungs-, Durchfüh-
rungs- und Auswertungsabschnitt vor, so dass diejenigen Kriterien, die bisher sowohl bei der 
Leitfadengestaltung (DIPA-PE/PM) als auch bei der Gesprächsdurchführung (DIPA-DE/DM) 
erfasst wurden, jetzt nur noch im Durchführungs-Abschnitt (DIPA-DE/DM) detailliert geprüft 
werden. Aus dem Abschnitt zur Planung eines Einstellungsinterviews wurde außerdem ein kon-
kretes Kriterium entfernt, nämlich die Frage nach der Dauer der Planung des Gespräches. Hier-
mit wurde die Kritik an diesem Item berücksichtigt. Die drei Items des Planungs-Teils, die wegen 
ihrer Itemprofile als problematisch angesehen wurden, waren nach der Zusammenfassung des 
Leitfaden-Teilabschnittes zu einer Grob-Abfrage nicht mehr Teil des DIPA-PE/PM. 
Im Abschnitt zur Durchführung eines bzw. mehrerer Einstellungsinterviews (DIPA-
DE/DM) wurden vier Items entfernt. Dies betrifft zunächst die beiden Fragen, ob der Interviewer 
während des Gespräches telefoniert hat und ob das Gespräch durch andere Personen unterbro-
chen wurde. Hier wurde eine unnötige Redundanz zu den beiden entsprechenden Fragen im 
Teilabschnitt Gesprächsvorbereitung gesehen. Des Weiteren wurde das Kriterium, ob die Fragen 
eine vollständige Informationssammlung ermöglichen, entfernt. Hier bestand eine inhaltliche 
Überschneidung mit der Frage nach einer angemessenen Berücksichtigung aller Anforderungen 
im Gespräch. Schließlich wurde die Frage nach einer Überleitung zwischen der Eröffnungs- und 
der Informationserhebungsphase aus dem Instrument genommen, was aufgrund der expliziten 
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Kritik an dem Item erfolgte. Alle Kürzungen wurden auch mit Blick auf den Umfang des DIPA 
vorgenommen. 
Einigen Items, die sich auf die einzelnen Abschnitte der Informationserhebungsphase ei-
nes Gespräches beziehen, wurden im DIPA-DE anstelle zweistufiger Antwortkategorien („ja“ vs. 
„nein“) vierstufige Kategorien zugeordnet („immer“ – häufig“ – „selten“ – „nie“). Sofern die In-
formationserhebungsphase in Abschnitte aufgeteilt ist, beziehen sich diese Items jeweils auf meh-
rere Abschnitte. Eine Beantwortung mit „ja“ oder „nein“ würde hier eine in der Regel unzulässi-
ge Informationsreduktion bedeuten. Von den beschriebenen Änderungen abgesehen wurden 
mehrere Beurteilungskriterien des Durchführungs-Teiles (DIPA-DE/DM) geringfügig umformu-
liert.  
Im Abschnitt zur Auswertung von Einstellungsinterviews (DIPA-AE/AM) wurden vier 
Antwortkategorien, die in der ersten Runde von relativ wenigen Experten beantwortet worden 
waren und deren Aussagekraft dadurch in Frage gestellt war, nach inhaltlicher Prüfung aus dem 
Instrument entfernt. Dies betraf beispielsweise das Item „Wie werden dem Bewerber die Ergeb-
nisse mitgeteilt?“ (DIPA-AE/AM) mit den Antwortkategorien „persönlich vor Ort“, „schriftlich“, 
„telefonisch“ und „sonstiges“. Hier wurde die Kategorie „sonstiges“ entfernt. 
 
7.4.3 Evaluation des Instrumentes 
Die Evaluation der Ökonomie – also die Bewertung von Verständlichkeit, Praxisnähe und 
Umfang – sowie der subjektiven Nützlichkeit des DIPA erfolgte mit Hilfe des Abschluss-
Fragebogens. Weitere Einschätzungen, auch einzelner Items, wurden über die freien 
Rückmeldungen im Fragebogen sowie über Anmerkungen im Instrument erfasst. Dargestellt 
werden im Folgenden jeweils die Ergebnisse beider Befragungsrunden, um neben der reinen 
Einschätzung der Teilnehmer gleichzeitig zu verdeutlichen, welche Auswirkungen die 
Änderungen am DIPA auf die Beurteilung hatten. 
7.4.3.1 Verständlichkeit der Fragen 
Die Ergebnisse der Einschätzungen zur Verständlichkeit der Fragen des Instrumentes 
sind in Abbildung 17 dargestellt. Die Mehrheit der Teilnehmer der ersten Runde bewertete die 
Fragen als eher leicht verständlich, nur etwa ein Drittel beurteilte sie als eher schwer verständ-
lich. In den verbalen Rückmeldungen wurde die Verständlichkeit der Fragen lediglich von einer 
Person kritisiert. Ihrer Meinung nach waren einige Frageformulierungen zu „theoretisierend“. 




















Abbildung 17. Verständlichkeit der Fragen  
 
In der zweiten Runde wurde die Verständlichkeit der Fragen noch besser eingeschätzt. 
Der Anteil der Experten, welche die Fragen als eher leicht verständlich einschätzten, stieg von 
65% auf 81%. Nur etwa 19% der Teilnehmer beurteilten die Fragen als eher schwer verständlich. 
Nach Auswertung der verbalen Rückmeldungen waren für eine Person einige Fragen unklar. 
Dies betraf „wenn ja“-Fragen sowie die Items zur Interpretation der Antworten im Gespräch und 
zur Zuordnung der erhobenen Informationen zur bedeutsamsten Anforderung. 
7.4.3.2 Praxisnähe der Antwortkategorien 
Ein zweiter Aspekt der Ökonomie betrifft die Praxisnähe der Antwortkategorien des 
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Die Antwortkategorien wurden von den Experten überwiegend als praxisnah einge-
schätzt, nur etwa ein Drittel der Teilnehmer sah die Kategorien als wenig praxisnah an. Insge-
samt 5 der 26 Personen kritisierten allerdings explizit eine fehlende Praxisnähe in ihren freien 
Rückmeldungen. Ein Teilnehmer merkte an, die Häufigkeit des Auftretens eines bestimmten 
Interviewerverhaltens könne nicht der alleinige Maßstab für dessen Beurteilung sein, es komme 
auf die Angemessenheit in der jeweiligen Situation an. Auch die Einschätzung der Praxisnähe 
der Antwortkategorien konnte in Runde 2 verbessert werden. Der Anteil der Teilnehmer, welche 
die Antwortkategorien als eher praxisnah beurteilten, stieg von 69% auf 81%. Dennoch gab es 
auch in der zweiten Runde vereinzelte verbale Kritik. Zwei Teilnehmer äußerten, die Kategorie 
„immer“ sei grundsätzlich problematisch, weil eine schematische Regelanwendung kein Zeichen 
von Interviewerkompetenz sei.  
7.4.3.3 Umfang des Instrumentes 
Ein wichtiger Aspekt der Ökonomie des DIPA ist sein Umfang. Im Abschluss-Fragebogen 
wurde von den Experten die Einschätzung erhoben, ob sie das Instrument als zu umfangreich, 
angemessen umfangreich oder von zu geringem Umfang sehen. Die Ergebnisse sind in Abbil-















Abbildung 19. Umfang des Instruments 
 
Die Ergebnisse für Runde 1 zeigen eindeutig, dass eine große Mehrheit der Teilnehmer 
das Diagnoseinstrument als zu umfangreich einschätzte. Das spiegelte sich auch in den freien 
Rückmeldungen wieder. Vier Teilnehmer bewerteten zwar die Vollständigkeit als gut, aber Neun 
Teilnehmer sahen das Instrument explizit als zu lang an. Eine Person äußerte, der praktische Ein-
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satz des Instrumentes sei „in Auszügen“ vorstellbar. Drei Personen kritisierten, das Instrument 
sei an zu vielen Stellen redundant. Von zwei Personen wurde konkret geäußert, dass nicht alle 
Erläuterungen und ähnliches in den Gesprächsleitfaden gehören, auch wenn sie im Gespräch 
selbst vorkommen sollten. 
Für den Umfang des Instruments konnten in der zweiten Befragungsrunde die deutlichs-
ten Verbesserungen in den Einschätzungen der Teilnehmer erreicht werden. Auch wenn weiter-
hin eine Mehrheit der Teilnehmer das DIPA für zu umfangreich hielt, waren es statt 85% der 
Experten nur noch 55%, die das Instrument als zu umfangreich einschätzen. Immerhin 45% beur-
teilen den Umfang dagegen als angemessen. Auch in dieser Runde gab es verbale Kritik am Um-
fang des DIPA, allerdings weitaus weniger als in der ersten Runde. Ein Teilnehmer äußerte, das 
Instrument sei zu komplex und für die Praxis viel zu aufwändig. 
7.4.3.4 Nützlichkeit des Instrumentes 
Die Nützlichkeit des DIPA aus der Sicht potentieller zukünftiger Anwender (Abbildung 
20) wurde in der Untersuchung über die Frage operationalisiert, wie gut sich die Teilnehmer per-










Einsatz gut bis sehr
gut vorstellbar





Abbildung 20. Nützlichkeit des Instruments 
 
Die Ergebnisse der ersten Runde zeigen, dass sich nur etwa ein Drittel der Teilnehmer ei-
nen praktischen Einsatz des DIPA eher gut vorstellen konnte. Die subjektive Nützlichkeit war 
somit bei der Mehrheit der Experten gering. Eine Person merkte an, das Instrument sei besonders 
für die Ausbilder neuer Beurteiler gut geeignet, eine andere konnte es sich als regelmäßiges Kon-
trollinstrument vorstellen – sowohl für Selbstkontrolle als auch Supervision. Ein anderer Teil-
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nehmer äußerte dagegen kritisch, manche Fragen seien eher für die Eignungsberatung als die 
Personalauswahl geeignet. Die Ergebnisse der zweiten Befragungsrunde belegen eine deutliche 
Verbesserung der subjektiven Nützlichkeit des Instrumentes gegenüber Runde 1. Konnte sich in 
der ersten Befragungsrunde nur etwa ein Drittel der Experten eher gut vorstellen, das Instrument 
in ihrer praktischen Arbeit einzusetzen, so waren es nun etwa zwei Drittel der Teilnehmer, die 
einen potentiellen Einsatz positiv einschätzten. 
 
7.5 Diskussion 
Die fünfte Studie des Dissertationsprojekts hatte das Ziel, ein Beurteilungsprofil für das 
Diagnoseinstrument zur Erfassung der Interviewerkompetenz in der Personalauswahl zu erzeu-
gen. Außerdem sollte das Instrument evaluiert und verbessert werden. Im Folgenden werden die 
zentralen Ergebnisse beider Befragungsrunden der Untersuchung zusammengefasst und inter-
pretiert. 
 
7.5.1 Erzeugung eines Beurteilungsprofils 
Hauptziel war die Erzeugung eines Beurteilungsprofils für das DIPA. Das Beurteilungs-
profil soll die Grundlage für eine differenzierte und quantitative Rückmeldung über die Qualität 
der Planung, Durchführung und Auswertung von Einstellungsinterviews in der Praxis sein. Das 
Beurteilungsprofil enthält dabei für jedes einzelne Item des DIPA eine Bewertungsskala. Die Ska-
la erfasst jeweils die Stufen 0 (inakzeptabel), 1 (problematisch), 2 (akzeptabel) und 3 (optimal) 
und bezieht sich auf die jeweiligen konkreten Verhaltensmöglichkeiten des Interviewers inner-
halb eines Beurteilungskriteriums. Somit kann der Beurteiler der Interviewerkompetenz bzw. der 
Interviewer selbst unmittelbar nach dem Gespräch quantifizieren, wie stark das Interviewerver-
halten von dem unter Experten als optimal angesehenen Verhalten abweicht. Eine differenzierte 
Einschätzung der Stärken und Schwächen des Diagnostikers bei der Gestaltung eines oder meh-
rerer Auswahlgespräche wird dadurch wesentlich erleichtert. 
Das Vorgehen bei der Erzeugung des Beurteilungsprofils war nach beiden Befragungs-
runden identisch. Hauptaufgabe war es, aus den Einzelbewertungen der Experten für jede Ver-
haltensmöglichkeit innerhalb eines Kriteriums möglichst aussagekräftige Werte zu bilden - Zah-
lenwerte, die die Summe aller Expertenmeinungen möglichst gut repräsentieren. Alle Zahlen-
werte zusammengenommen bilden das Beurteilungsprofil für das DIPA. Nach der ersten Befra-
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gungsrunde wurde es als vorläufiges Profil an die Untersuchungsteilnehmer zurückgemeldet.  
Nach der zweiten Runde wurde es endgültig bestimmt. Nach der axiomatischen Messtheorie ist 
das aussagekräftigste Maß der zentralen Tendenz für ordinalskalierte Daten der Median (Schnell 
et al., 1999), weshalb er in der vorliegenden Untersuchung für die Erzeugung der Profilwerte 
verwendet wurde. Ein wichtiger Vorteil des Medians gegenüber dem arithmetischen Mittelwert 
ist seine Unempfindlichkeit gegenüber Ausreißern. Besonders ungewöhnliche Einzelurteile von 
Teilnehmern hatten also keinen Einfluss auf das Beurteilungsprofil, weshalb davon ausgegangen 
werden kann, dass dieses Profil die zentralen Tendenzen der Expertenurteile abbildet und es in 
dieser Hinsicht keine Reliabilitätseinbußen gibt. 
In der zweiten Befragungsrunde bestand für die Experten die Möglichkeit, bei 
Übereinstimmung mit dem Feedback das Antwortfeld frei zu lassen. Der Grund lag in einer 
Reduzierung des Bearbeitungsaufwandes für die Teilnehmer, die ihre Motivation erhöhen sollte. 
Mit dieser Möglichkeit stellte sich allerdings das Problem, ob eine Antwortkategorie überhaupt 
bearbeitet wurde oder nicht. Bei der Datenauswertung wurde eine Bearbeitung des Items 
angenommen, wenn zumindest ein Teil der Antwortkategorien im betreffenden Abschnitt 
ausgefüllt wurde. Durch diese Untersuchungsgestaltung ist eine Verzerrung der Ergebnisse in 
Richtung des Feedback möglich, denn das Ändern des vorgegebenen Wertes forderte von den 
Teilnehmern eine höhere Aktivität als eine Zustimmung zu diesem Wert. Dass das endgültige 
Beurteilungsprofil identisch mit dem zurückgemeldeten vorläufigen Profil ist, unterstützt diese 
Annahme. Im Falle einer Verfälschung in der zweiten Runde wäre das endgültige 
Beurteilungsprofil aber zumindest nicht weniger valide als das vorläufige, da es die 
Einschätzungen von mindestens 26 Experten für Einstellungsinterviews aus der ersten Runde 
und von zusätzlichen 10 Experten aus der zweiten Runde repräsentiert (vergleiche hierzu auch 
die Zusammensetzung der Stichproben in 7.3.1.1). Es kann deshalb als aussagekräftiger Maßstab 
zur Beurteilung von Interviewerkompetenz in der Personalauswahl angesehen werden. 
  
7.5.2 Aussagekraft der Items 
Zur Evaluation der Items des DIPA wurden die Aussagekraft der Items, die Notwendig-
keit ausgewählter Items sowie die verbalen Rückmeldungen zu einzelnen Items geprüft. Die 
Auswertung aller Itemprofile des DIPA erfolgte zur Prüfung der Aussagekraft der Items des In-
struments. Sie erbrachte in der ersten Runde fünf, in der zweiten Runde vier im Hinblick auf ihre 
Differenzierung problematische Items. Eine ausreichende Differenzierung der Items des DIPA 
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kann damit im Wesentlichen als gegeben angenommen werden. Das heißt, von den vier Aus-
nahmen abgesehen, beinhalten die Antwortkategorien keines der nahezu 200 Items nur die Werte 
„3“ (optimal) und/oder „2“ (akzeptabel) bzw. nur die Werte „1“ (problematisch) und/oder „0“ 
(inakzeptabel). Man kann die Kriterien für eine ausreichende Differenzierung zwischen den Ver-
haltensmöglichkeiten des Interviewers sicher auch enger festlegen, eine sinnvolle inhaltliche Be-
gründung eines solchen Vorgehens wurde aber nicht gesehen. Ein weiterer Aspekt der Prüfung 
der Aussagekraft von Items ist die Feststellung ungewöhnlicher Itemprofile (siehe 7.3.2.2). Diese 
wurden über beide Runden an keiner Stelle gefunden. Die Aussagekraft der Items des DIPA wird 
insgesamt als zufrieden stellend angesehen. 
Die Einschätzungen über die Notwendigkeit ausgewählter Items, über die nach der ers-
ten Runde Unsicherheit bestand, fielen sämtlich positiv aus. Für alle betroffenen Items galt, dass 
sie jeweils nur eine Minderheit der Teilnehmer für nicht notwendig zur Beurteilung der Inter-
viewerkompetenz hielt. Mehrere Items wurden in den verbalen Rückmeldungen der ersten Run-
de explizit kritisiert. Diese Items wurden einer erneuten inhaltlichen Prüfung unterzogen. Einige 
wurden daraufhin ersetzt, andere verblieben im Instrument. In der zweiten Befragungsrunde 
äußerten wesentlich weniger Teilnehmer Kritik an spezifischen Items. Die deutlich besseren Ein-
schätzungen des DIPA in der zweiten Runde können auch als Erfolg der Änderungen und Kür-
zungen bei einzelnen Items aufgrund der Evaluationsergebnisse der ersten Befragungsrunde 
gesehen werden. 
 
7.5.3 Evaluation des Instrumentes 
Als Grundlage für die Evaluation und weitere Verbesserung des DIPA diente in der 
vorliegenden Untersuchung die quantitative Einschätzung der Nebengütekriterien Ökonomie 
und Nützlichkeit nach Lienert und Raatz (1994) durch die Untersuchungsteilnehmer. Des Weite-
ren wurden verbale Rückmeldungen einbezogen. 
Ökonomie. Die Beurteilung der Ökonomie des DIPA bereitet, wie bereits unter 6.4.4 ge-
schildert, insofern Probleme, als kein Vergleichsinstrument zur Beurteilung der Interviewerkom-
petenz in der Personalauswahl vorliegt. Sie orientiert sich entsprechend auch in der vorliegenden 
Untersuchung an der Definition des Kriteriums Ökonomie für Testverfahren nach Lienert und 
Raatz (1994). Danach ist ein Test dann ökonomisch, wenn er einfach zu handhaben ist, eine kurze 
Durchführungszeit beansprucht, wenig Material verbraucht, als Gruppentest durchführbar sowie 
schnell und bequem auswertbar ist. Die Handhabbarkeit des Diagnoseinstrumentes wurde über 
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die Einschätzung der Verständlichkeit der Fragen und der Praxisnähe der Antwortkategorien 
erhoben. Jeweils zwei Drittel der Untersuchungsteilnehmer der ersten Runde bewerteten die 
Fragen als eher leicht verständlich und die Antwortkategorien als eher praxisnah. In der zweiten 
Runde wurden beide Kriterien noch besser eingeschätzt. Der Anteil der Experten, welche die 
Fragen als eher leicht verständlich und die Antwortkategorien als eher praxisnah einschätzten, 
stieg auf zufrieden stellende 81%. Ein zusätzlicher Gesichtspunkt der Handhabbarkeit ist die 
optische Gestaltung des Instrumentes. Hier konnte durch die Einführung einer regelmäßigen 
Zeilenführung und anderer optischer Verbesserungen die Orientierung für die Anwender er-
leichtert werden. An diesem Aspekt wird eine kontinuierliche Weiterarbeit empfohlen. Nicht 
zuletzt steigert ein ästhetisch-visuell ansprechendes Layout die Motivation zur Nutzung eines 
Instrumentes. 
Grundsätzlich ist für das DIPA eine Bearbeitungszeit von etwa einer Stunde vorgesehen, 
was den zeitlichen Gegebenheiten in Unternehmen Rechnung trägt. Die Durchführungszeit 
konnte in dieser Studie nicht erfragt werden, da die Teilnehmer eine andere Aufgabe hatten als 
die Anwender des Instrumentes. Deshalb wurde lediglich eine Einschätzung des Umfanges er-
hoben. Die Ergebnisse der ersten Runde sind eindeutig: eine große Mehrheit der Teilnehmer 
schätzt das Diagnoseinstrument als zu umfangreich ein. Auch wenn in der zweiten Runde wei-
terhin eine Mehrheit das DIPA für zu umfangreich hält, ist die Verbesserung gegenüber der ers-
ten Runde deutlich. Statt 85% der Experten sind es nur noch 55%, die das Instrument als zu um-
fangreich einschätzen. Immerhin 45% beurteilen den Umfang dagegen als angemessen. Zu dem 
unbefriedigenden Mehrheitsurteil in beiden Runden kommen zahlreiche verbale Rückmeldun-
gen, dass das Instrument zu lang sei. Auch diese verringerten sich in der zweiten Runde wesent-
lich. Die deutlich besseren Ergebnisse der zweiten Runde sind auch als Erfolg der starken Kür-
zung des Planungsteils zu bewerten, die nicht zuletzt wegen der Einschätzungen der ersten Run-
de vollzogen wurde. Es muss bei der Interpretation der überwiegend negativen Einschätzungen 
beider Runden in Rechnung gestellt werden, dass der Bearbeitungsaufwand für die Teilnehmer 
nicht unmittelbar erkennbar war, da sie eine andere Aufgabe als die Anwender des Instruments 
hatten. Somit kann eine Überschätzung des Aufwandes und damit möglicherweise auch des Um-
fangs durch die Spezifität der Untersuchungsaufgabe nicht ausgeschlossen werden. Insgesamt 
wird eine weitere Prüfung aller Items mit dem Ziel weiterer Kürzungen verfolgt, sofern diese 
nicht zu Lasten relevanter Kriterien der Interviewerkompetenz gehen.  
Nützlichkeit. Die Ergebnisse zur Einschätzung der Nützlichkeit des DIPA durch die Teil-
nehmer zeigen eine deutliche Verbesserung von der ersten zur zweiten Befragungsrunde. Wäh-
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rend sich in der ersten Runde nur etwa ein Drittel der Experten eher gut vorstellen konnte, das 
Instrument in der praktischen Arbeit einzusetzen, waren es in der zweiten Befragungsrunde im-
merhin zwei Drittel der Experten und dies, obwohl der Umfang nach wie vor von 55% der Per-
sonen als zu hoch eingeschätzt wurde. Dies signalisiert einen positiven Trend, kann aber noch 
nicht zufrieden stellen. Verbale Kritik an der Nützlichkeit wurde besonders im Zusammenhang 
mit dem Aufwand und dem Umfang des Instrumentes geäußert. Der Umfang des DIPA ist also 
auch im Sinne der subjektiven Nützlichkeit ein möglicher Ansatzpunkt für Verbesserungen.  
Weiterhin sind die Erkenntnisse von Dipboye (1994) in Betracht zu ziehen, nach denen er-
fahrene Interviewer dazu neigen, strukturierte Interviews nach längerem Gebrauch mehr und 
mehr zu destrukturieren und nach ihren individuellen Vorlieben zu gestalten, sowie von Dip-
boye und Jackson (1999), nach denen erfahrene Interviewer ihre Kompetenz als besonders hoch 
einschätzen. Das lässt die Vermutung zu, dass es unter praktisch tätigen erfahrenen Interviewern 
generelle Vorbehalte gegen den Einsatz eines – insbesondere strukturierten und differenzierten – 
Beurteilungsinstrumentes gibt, zumindest wenn es potentiell auch die Beurteilung der eigenen 
Kompetenz betrifft. Möglicherweise wird es angesichts der angenommenen hohen eigenen Kom-
petenz für nicht notwendig gehalten und löst andererseits wegen einer befürchteten Strukturie-
rung des Interviewprozesses entgegen den eigenen langjährigen Vorlieben Unsicherheit aus.  
Insgesamt betrachtet belegen die Ergebnisse zur Evaluation des Diagnoseinstruments, 
dass das DIPA von potentiellen Anwendern durchaus als nützlich, wenn auch weniger ökono-
misch einschätzt wird. Das mit dieser Studie vorliegende Beurteilungsprofil ermöglicht die einfa-
che und klare Quantifizierung der Stärken und Schwächen am Maßstab von Expertenurteilen 
und macht anhand der Itemprofile deutlich, dass alle im Instrument aufgeführten Aspekte von 
hoher inhaltlicher Relevanz sind.  
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Ziele der beiden abschließenden Studien war wiederum die Prüfung der Gütekriterien Ob-
jektivität, Retest-Reliabilität und Validität sowie der Nebengütekriterien Ökonomie und Nütz-
lichkeit der aktuellen Version des Diagnoseinstruments. Hierbei wurden zwei Zielgruppen po-
tentieller Nutzer des DIPA als Teilnehmer herangezogen: einerseits praktisch tätige Eignungs-
diagnostiker als berufserfahrene Anwender und andererseits Studierende als potentielle zukünf-
tige Nutzer des Instruments ohne Berufserfahrung als Psychologen. Die einzelnen Fragestellun-
gen waren dabei analog zu den Studien 2-4 formuliert und lauteten: 
1. Wie hoch ist die Beurteilerübereinstimmung, also die Objektivität, bei der Beurteilung der 
Interviewerkompetenz anhand des DIPA? 
2. Wie hoch ist die Retest-Reliabilität der Teile des DIPA? 
3. Wie hoch ist die Validität der einzelnen Instrumentteile? 




In den beiden Studien wurden ein identisches Vorgehen und identische Materialien bei 
der Datenerhebung und –auswertung gewählt, so dass die beiden Studien hier gemeinsam dar-
gestellt werden.  
 
8.2.1 Methoden der Datenerhebung 
8.2.1.1 Untersuchungsteilnehmer 
An Studie 6 nahmen 51 von 100 angeschriebenen Personen teil, die Rücklaufquote betrug 
entsprechend 51%. Teilnehmer waren praktisch tätige Eignungsdiagnostiker mit mindestens ein-
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jähriger Berufserfahrung. Dazu gehörten Prüfoffiziere und Psychologen der Offizierbewerber-
prüfzentrale sowie der Zentren für Nachwuchsgewinnung der Deutschen Bundeswehr  sowie 
Auswählende verschiedener Unternehmen und Organisationen. Die Stichprobe von Studie 7 
bestand aus 80 Studierenden der Technischen Universität Dresden mit Ausbildung in Entschei-
dungsorientierter Gesprächsführung. An dieser Stichprobe wurde auch die Retest-Reliabilität des 
DIPA bestimmt. Zum zweiten Untersuchungszeitpunkt nahmen 63 Personen teil. Die Teilnahme 
an der Untersuchung erfolgte für alle Personen auf freiwilliger Basis. Zusammen mit der Teil-
nehmerkodierung wurden Angaben der Teilnehmer zu ihrer Erfahrung im Bereich der Eig-
nungsdiagnostik erhoben.  
Die Teilnehmer der Studie 6 gaben mit Ausnahme von drei Personen an, sie hätten bereits 
viel Erfahrung in der Eignungsdiagnostik. Dabei hatte ein Drittel der Teilnehmer ein bis fünf 
Jahre Berufserfahrung, ein weiteres Drittel hatte 6-18 Jahre Berufserfahrung, das letzte Drittel 
hatte zwischen 20 bis zu 40 Jahren Berufserfahrung. In der studentischen Stichprobe von Studie 7 
gaben 93 Prozent der Teilnehmer an, sie hätten noch keine praktische Erfahrung im Bereich der 
Eignungsdiagnostik gesammelt, dies deckte sich auch mit den Angaben der zweiten Erhebungs-
runde. 
8.2.1.2 Untersuchungsmaterial 
Den Teilnehmern beider Studien wurde ein kompletter Interviewprozess, also Planung, 
Durchführung und Auswertung eines tatsächlich geführten Einstellungsgespräches, zur Beurtei-
lung vorgelegt. Die Materialien lagen vollständig in Papierform vor und bestanden aus folgen-
den Teilen: Alle Teilnehmer bekamen zunächst eine Instruktion zum Vorgehen (Anhang I.1) und 
einen Bogen zum Eintragen des Teilnehmercodes sowie Angaben zur Erfahrung im Bereich der 
beruflichen Eignungsdiagnostik. Die Untersuchungsmaterialien selbst bestanden aus einem Ge-
sprächsleitfaden, dem Transkript des Gespräches, Mitschriften des Gespräches sowie einem 
Auswertungsbogen mit einer Beurteilung der Anforderungsdimensionen sowie einem Kurzgut-
achten (siehe Anhang I.2). Des Weiteren lag den Unterlagen das DIPA zur Beurteilung eines ein-
zelnen Gesprächs (Anhang A.1) sowie ein Abschlussfragebogen bei. Letzterer umfasste Fragen 
zur Einschätzung der Praxisnähe und zur Verständlichkeit der Items, dem Umfang des Instru-
ments sowie zur Beurteilung des DIPA als Unterstützung in der Praxis (Anhang I.3). Zur genaue-
ren Gestaltung der Untersuchungsmaterialien wird an dieser Stelle auf Kapitel 6.2.1.2 verwiesen, 
da die dort verwendeten Materialien auch die Grundlage für die beiden Studien 6 und 7 darstell-
ten.  
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8.2.1.3 Untersuchungsablauf 
Die Untersuchungsteilnehmer von Studie 6 erhielten die Information zur Untersuchung 
sowie alle Untersuchungsmaterialien auf postalischem Wege zusammen mit einem Anschreiben 
zur Erläuterung des Anliegens. Bei Fragen zur Bearbeitung hatten sie die Möglichkeit, jederzeit 
die Verfasserin zu kontaktieren. Die Teilnehmer von Studie 7 erhielten nach der Übergabe der 
Materialien eine zusammengefasste mündliche Erklärung zum Zweck der Untersuchung, zur 
Aufgabenstellung und zu den erhaltenen Unterlagen. Im Anschluss daran wurden die einzelnen 
Aufgaben anhand der Instruktion und den Untersuchungsmaterialien nochmals besprochen und 
eventuell auftretende Fragen beantwortet. Dann wurden den Teilnehmern die Materialien zum 
Interviewprozess vorgelegt. Sie hatten die Aufgabe, das Vorgehen des Interviewers anhand der 
Items des DIPA zu beurteilen. Die studentische Stichprobe bearbeitete die Aufgabe nach einem 
Abstand von vier Wochen nochmals. Nach Test und Retest füllten die Teilnehmer jeweils den 
Abschlussbogen aus. Nach der individuellen Bearbeitung der Aufgaben erfolgte die Rücksen-
dung der Untersuchungsunterlagen in Studie 6 auf postalischem Weg, in Studie 7 durch persön-
liche Übergabe an die Untersucherin. 
 
8.2.2 Methoden der Datenanalyse 
Die Daten wurden entsprechend dem Vorgehen in den Studien 1-3 analysiert. Die genau-
en Angaben zu den verwendeten Koeffizienten sowie zur Begründung des gewählten Vorgehens 
finden sich entsprechend in Kapitel 6.2.2. Die Objektivität wurde über den Kappa-Koeffizienten 
für mehr als zwei Beurteiler (Fleiss, 1971) beziehungsweise den „Weighted-Kappa“-Koeffizienten 
(Cohen, 1968) geprüft (vgl. Abschnitt 6.2.2.2). Zur differenzierteren Betrachtung wurden die 
Kappa-Koeffizienten nicht nur für die jeweiligen Gesamtstichproben berechnet, sondern auch 
gruppenweise für jeweils drei Beurteiler. Anhand der Verläufe aller Kappa-Koeffizienten sollte 
Aufschluss zu Schwankungen innerhalb der Beurteilerleistung gewonnen werden. Die Retest-
Reliabilität der Teile des DIPA wurde über Spearman-Rangkorrelationen bestimmt (siehe 6.2.2.3). 
Über die prozentuale Übereinstimmung mit der vorher erstellten Musterlösung (siehe 6.2.2.1 
bzw. 6.2.2.4 und Anhang I.4) wurde ermittelt, inwieweit die Teilnehmenden eine gültige Beurtei-
lung der Interviewerkompetenz vornahmen. Die Musterlösung bestand dabei aus den intendier-
ten Bewertungen des Interviewerverhaltens in dem Gespräch. Ökonomie und Nützlichkeit aus 
Anwendersicht wurden über die Berechnung prozentualer Häufigkeiten aus den abgegebenen 
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Ratings im Abschlussfragebogen bestimmt (vgl. auch 6.2.2.5). Einbezogen wurden die Fragen zu 
Praxisnähe und Verständlichkeit der Items, zum Umfang des DIPA, zur Frage, ob sich die Teil-
nehmer den Einsatz des DIPA in ihrer beruflichen Praxis vorstellen könnten sowie zu der Frage, 





In Tabelle 17 finden sich die Kappa-Koeffizienten für das DIPA über alle Instrumentteile 
hinweg. Die Koeffizienten lagen für die alternativ skalierten Items in beiden Stichproben in ei-
nem nach Landis und Koch (1977) als „fair“ beziehungsweise „moderate“ einzustufenden Be-
reich. Die Rohübereinstimmungen der Teilnehmer lagen dabei jeweils zwischen 74 und 84 Pro-
zent. Die Kappa-Koeffizienten für die ordinal-skalierten Items sind als „fair“ einzustufen, die 
Rohübereinstimmungen liegen jeweils über 70%. Alle ermittelten Kappa-Koeffizienten wurden 
auf dem 1%-Niveau signifikant. 
 






alternativ .74 .59 .35** Praktiker 
ordinal .77 .70 .26** 
     
alternativ  .81/.84 .64/.65 .47**/.53** Studierende  
ordinal .71/.72 .59/.58 .30**/.33** 
**p<0.01  
Praktiker: N=51 
Studierende: Test: N=80/Retest: N=63 
 
Für beide Stichproben wurde ebenfalls der Verlauf der Kappa-Koeffizienten bestimmt, 
das heißt, es wurde die Übereinstimmung zwischen jeweils drei Beurteilern ermittelt, um etwai-
ge Schwankungen erkennen zu können. Die Ergebnisse finden sich in Tabelle 18. Es zeigt sich, 
dass die Rohübereinstimmung über alle Beurteilergruppen nie unter 59% liegt und Überein-
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stimmungen von teilweise bis zu 93% erreicht wurden. Nach Einbeziehung der Zufallsüberein-
stimmung resultieren hieraus relativ große Schwankungen in der Höhe der Kappa-Koeffizienten 
mit Werten von nahe 0 bis .82, wobei letzteres nach Landis und Koch (1977) einer Einordnung 
von „almost perfect“ entspricht. 
 
Tabelle 18. Verläufe der Kappa-Koeffizienten bei der Beurteilung durch jeweils drei Personen 
Teilnehmer Itemformat Konkordanzwahrscheinlichkeit 
zwischen 
Kappa-Koeffizienten zwischen 
alternativ .60 - .84 .03 - .57 Praktiker 
ordinal .60 - .80 .11 - .44 
    
alternativ  .60 - .93 .10 - .82 Studierende 
(Test)  ordinal .60 - .77 .06 - .44 
    
alternativ  .68 - .90 .25 - .70 Studierende 
(Retest)  ordinal .59 - .77 .02 - .46 
Praktiker: N=51 
Studierende: Test: N=80/Retest: N=63 
 
8.3.2 Retest-Reliabilität 
Für die Berechnung der Retest-Reliabilität der Teile des DIPA wurden Spearman-Rang-
Korrelationen genutzt. Tabelle 19 enthält die berechneten Koeffizienten jeweils für die Instru-
mentteile des DIPA. Das Retest-Intervall lag bei vier Wochen. Die ermittelten Koeffizienten lie-
gen nach Cohen (1988) im hohen Bereich. Alle berechneten Korrelationen waren auf dem 1%-
Niveau signifikant.  
 
Tabelle 19. Retest-Reliabilitäten der Teile des DIPA 







8 Studien 6-7: Prüfung der Güte des DIPA an potentiellen zukünftigen Nutzern  
110 
8.3.3 Validität 
Die ermittelten Validitätskennwerte für das DIPA sind in Abbildung 21 dargestellt. In al-
len drei Bereichen konnten Übereinstimmungen mit der Musterlösung von jeweils mindestens 
58% gefunden werden. Am höchsten war die Übereinstimmung im Bereich der Planung mit 79% 
bis 86%, in dem sehr komplexen Teil für die Beurteilung der Durchführung des Interviews lag 
die Übereinstimmung zwischen 58% und 65%. 
 
Abbildung 21. Validität der DIPA-Teile (prozentuale Übereinstimmung mit der Musterlösung 
in Prozent, Studierende: Test: N=80/Retest: N=63, Praktiker: N=51)  
 
8.3.4 Nebengütekriterien: Ökonomie und Nützlichkeit 
Als weiterer Aspekt der Bestimmung der Güte des DIPA wurden ökonomische und prak-
tische Aspekte aus Sicht der Anwender bestimmt. Grundlage hierfür bildeten die Rückmeldun-
gen der Untersuchungsteilnehmer im Abschlussfragebogen. Im Folgenden werden die wesentli-
chen Ergebnisse zu den einzelnen Aspekten dargestellt. Alle Angaben in den Abbildungen sind 
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Verständlichkeit und Praxisnähe der Items. In Abbildung 22 sind die Ergebnisse zur Ver-
ständlichkeit sowie der Praxisnähe der Items des DIPA aus Anwendersicht dargestellt. Die Frage, 
ob die Items der einzelnen Teile des DIPA verständlich seien, wurde von 60% der Praktiker be-
jaht, das heißt sie gaben an, die Items seien leicht bzw. sehr leicht verständlich. Deutlich höher 
liegt die Einschätzung bei den Studierenden. Hier gaben jeweils ca. 85% der Teilnehmer an, die 
Items seien leicht bzw. sehr leicht verständlich. Die Praxisnähe wurde insgesamt noch positiver 
eingeschätzt. In der Gruppe der Praktiker schätzen 69% die Items als praxisnah ein, bei den Stu-
dierenden lag die Zustimmung nahe 100%.  
 
Abbildung 22. Verständlichkeit und Praxisnähe der Items (Ausmaß der Zustimmung zu den 
dargestellten Aspekten; Studierende: Test: N=80/Retest: N=63, Praktiker: N=51) 
 
Umfang des DIPA. In Abbildung 23 finden sich die Angaben zum Umfang des Instruments. Hier 
zeigt sich ein deutlicher Unterschied in der Einschätzung zwischen Studierenden und Praktikern. 
Während in der Gruppe der Praktiker lediglich knapp ein Drittel das Instrument als angemessen 
lang beurteilt, sind es in der Gruppe der Studierenden etwa zwei Drittel der Personen, die zu 











































Abbildung 23. Umfang des DIPA (Ausmaß der Zustimmung zu dem dargestellten Aspekt; 
Studierende: Test: N=80/Retest: N=63, Praktiker: N=51) 
 
Einsatz des DIPA vorstellbar und sinnvoll? Zur Einschätzung der Nützlichkeit des DIPA 
wurden die zwei in Abbildung 24 dargestellten Items genutzt. Zum einen wurde gefragt, ob sich 
die Personen den Einsatz des Instruments in ihrer eigenen beruflichen Praxis vorstellen könnten, 
zum anderen, ob die Personen den Einsatz des DIPA zur Verbesserung der Interviewerkompe-
tenz sinnvoll finden. Auch bei diesen Aspekten zeigt sich ein Unterschied in der Einschätzung 
der beiden Gruppen. Sechzig Prozent der Praktiker geben an, sie könnten sich vorstellen, dass 
DIPA selbst einzusetzen, 71 Prozent finden den Einsatz zur Verbesserung der Interviewerkompe-
tenz auch sinnvoll. Bei den Studierenden können sich jeweils über 90 Prozent der Teilnehmer 







Abbildung 24. Einschätzung zur Nützlichkeit des DIPA (Ausmaß der Zustimmung zu den 


































Einsatz in eigener Arbeit
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9 Diskussion und Ausblick 
 
Das Anliegen des Dissertationsprojekts war die Entwicklung und Evaluation des 
Diagnoseinstruments zur Erfassung von Interviewerkompetenz in der Personalauswahl. Mit dem 
DIPA soll die kontinuierliche Prüfung des Vorgehens eines Interviewers während der Planung, 
Durchführung und Auswertung eines oder mehrerer Einstellungsgespräche ermöglicht werden. 
Auf der Grundlage konkret beobachtbaren Verhaltens soll der Interviewer Rückmeldungen über 
sein Vorgehen im Interviewprozess erhalten, so dass er Stärken und Schwächen seines Vorge-
hens analysieren und Bereiche, in denen eine Verbesserung möglich ist, ableiten kann. Mit der 
Entwicklung des DIPA sollte dabei eine Verbindung geschaffen werden zwischen wissenschaftli-
cher Genauigkeit und Vollständigkeit auf der einen Seite und Praxistauglichkeit andererseits. Es 
sollte ein differenziertes, aber in der Praxis handhabbares Instrument zur einfachen und 
zielgenauen Diagnose von Interviewerkompetenz entstehen.  
 Das DIPA wurde in mehreren aufeinander folgenden Studien evaluiert. In der Vorunter-
suchung wurde zunächst geprüft, ob sich die angestrebte Form des DIPA grundsätzlich für die 
Diagnose von Interviewerkompetenz in der Personalauswahl eignet. Dies konnte weitgehend 
bestätigt werden (siehe Kapitel 5). In drei weiteren Studien (vergleiche Kapitel 6, zusammenfas-
send 6.4) wurden die Gütekriterien Objektivität, Retest-Reliabilität und Validität sowie die Ne-
bengütekriterien Ökonomie und Nützlichkeit der einzelnen Teile des Instruments ermittelt. Hier 
wurden insgesamt zufrieden stellende Ergebnisse ermittelt, wobei durch eine kontinuierliche 
Veränderung des Instruments versucht wurde, weitere Verbesserungen zu erreichen. Dabei 
konnte in erster Linie durch Veränderungen im Layout und durch Steigerung der Verständlich-
keit der Items des DIPA eine zunehmend größere Akzeptanz des Instruments erreicht werden. 
Ebenso wurde die Praxisnähe des DIPA zunehmend besser beurteilt. Studie 5 (siehe Kapitel 7) 
hatte das Ziel, mit Hilfe von Expertenurteilen zum einen weitere Verbesserungen des Instru-
ments zu bewirken, zum anderen aber eine Profillösung zu erstellen, die dem Anwender eine 
differenzierte Rückmeldung ermöglicht. In dieser Untersuchungsphase wurden nochmals be-
deutsame Veränderungen vor allem in Umfang und Formulierung der Items vorgenommen, was 
die positive Resonanz und subjektiv eingeschätzte Nützlichkeit des Instruments um mehr als das 
Doppelte steigern konnte. Um die Güte des DIPA für die Anwendung in der Praxis sicherzustel-
len, wurden in den letzten beiden Untersuchungen (Kapitel 8) für die aktuelle Version des In-
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struments wiederum Objektivität, Retest-Reliabilität und Validität sowie Ökonomie und Nütz-
lichkeit aus Sicht der Anwender bestimmt. Dabei wurde zwei verschiedenen Stichproben die 
gleiche Aufgabe vorgelegt. Dies waren einerseits praktisch tätige Eignungsdiagnostiker mit 
mehrjähriger Berufserfahrung und andererseits Studierende nach Abschluss der Ausbildung in 
Gesprächsführung. Hintergrund dieses Vorgehens war, die Güte des DIPA an der Zielgruppe der 
potentiellen Nutzer zu prüfen, und zwar einerseits an Personen mit und andererseits ohne Be-
rufserfahrung. Letztere Gruppe kann auch darüber Aufschluss geben, ob das DIPA zur Ausbil-
dung neuer Interviewer geeignet ist. 
9.1.1 Zur Objektivität 
Die Beurteilerübereinstimmung des DIPA wurde über den Kappa-Koeffizienten bzw. den 
„weighted“-Kappa-Koeffizienten berechnet. Unterteilt wurde dabei in die alternativ-skalierten 
(ja/nein) und die ordinal-skalierten (immer/häufig/selten/nie) Items. Die ermittelten Kennwerte 
für die Objektivität lagen für alle drei Stichproben in einem als „fair“ bzw. „moderate“ (Landis & 
Koch, 1977) zu bezeichnenden Bereich mit Rohübereinstimmungen der Teilnehmer untereinan-
der von jeweils über 70%. Alle Koeffizienten wurden auf dem 1%-Niveau signifikant. Besonders 
hohe Werte wurden in der studentischen Stichprobe für die alternativ-skalierten Items ermittelt. 
Hier lagen die Werte bei .47 (Test) bzw. .53 (Retest), die Rohübereinstimmung betrug 81 bzw. 84 
Prozent. Auch bei Betrachtung der für die Kleingruppen berechneten Koeffizienten zeigte sich, 
dass die Rohübereinstimung mit einer Ausnahme nie unter 60% lagen. Teilweise stimmten die 
Teilnehmer zu über 90 Prozent überein, was in Koeffizienten über .80 resultierte. Insgesamt wa-
ren stärkere Schwankungen zu erkennen.  
Alle ermittelten Übereinstimmungen sind unter Berücksichtigung der methodischen Ein-
schränkungen des Kappa-Koeffizienten (vergleiche hierzu die Ausführungen unter 6.4.1) sowie 
der Komplexität der zu bearbeitenden Aufgabe als angemessen und zufrieden stellend einzustu-
fen. Die Erhöhung der Werte der Studierenden bereits zum zweiten Messzeitpunkt deutet an, 
dass mit zunehmender Vertrautheit mit dem DIPA mit noch höherer Übereinstimmung geurteilt 
wird. Auch an dieser Stelle muss berücksichtigt werden, dass (wie unter 6.4 angesprochen) nicht 
nur die Beurteilung des Interviewers durch die Teilnehmer bewältigt werden musste, sondern 
auch die Einarbeitung in den gesamten Interviewprozess geleistet werden musste. Als weiterer 
relativierender Punkt sollte einbezogen werden, dass (siehe 6.5.4) die Beurteilung eines 
Transkripts tendenziell niedrigere Übereinstimmungen für den Bereich der Durchführung be-
wirkt als dies bei einer Video- oder Realbeurteilung wäre. Insgesamt betrachtet kann davon aus-
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gegangen werden, dass anhand des DIPA sowohl berufserfahrene Praktiker als auch Personen 
ohne Berufserfahrung eine übereinstimmende Beurteilung der Interviewerkompetenz vorneh-
men können. 
 
9.1.2 Zur Reliabilität 
Die Retest-Reliabilität wurde im Rahmen der beiden abschließenden Studien an der stu-
dentischen Stichprobe (vgl. 8.2.1.1) bestimmt. Die ermittelten Korrelationen  waren alle auf dem 
1%-Niveau signifikant und lagen mit Werten über .50 in einem Bereich, der nach Cohen (1988) als 
„hoch“ zu klassifizieren ist. Obwohl Retest-Korrelationen von .50 bis .60 bei anderen Verfahren 
noch nicht zufrieden stellen könnten, sind aufgrund der bereits angesprochenen Komplexität der 
Aufgabe in diesem Fall kaum höhere Koeffizienten erwarten. Nicht nur in dieser letzten Studie, 
sondern auch in den Untersuchungen 2 bis 4 zeigte sich, dass die Personen von einer zweiten 
Durchführung sehr unterschiedlich profitieren. Eine genauere Bestimmung der Retest-Reliabilität 
ist erst nach mehreren Durchgängen zu erwarten, wenn Leistungszuwächse nicht mehr in so 
unterschiedlichem Ausmaß erfolgen und die Vertrautheit mit dem Instrument hinreichend groß 
ist. Mehr als zwei Durchgänge waren aber im Rahmen dieses Projekts nicht umsetzbar, da der 
Aufwand für die Untersuchungsteilnehmer nicht mehr vertretbar gewesen wäre. Zu diskutieren 
bleibt, ob eine andere Form der Reliabilitätsbestimmung ebenfalls aussagekräftige Informationen 
über das DIPA bringen könnte. Vorstellbar ist, abgeleitet aus den Erfahrungen der durchgeführ-
ten Studien, dass die Bestimmung in Art einer Paralleltestreliabilität erfolgen könnte. Parallel 
eingesetzt würden jedoch nicht die DIPA-Formen, sondern verschiedene zu beurteilende Inter-
viewprozesse. Dieser Frage soll im Anschluss an das Dissertationsprojekt nachgegangen werden. 
Für die Retest-Reliabilität sind die ermittelten Werte in jedem Fall ein Indikator, dass die Beurtei-
lung der Interviewerkompetenz anhand des DIPA auch über mehrere Durchgänge zuverlässig 
erfolgen kann. 
9.1.3 Zur Validität 
Die Validität, die als prozentuale Übereinstimmung mit der Musterlösung bestimmt 
wurde, lag in den abschließenden Studien 6 und 7 sowohl bei den Studierenden als auch bei den 
Praktikern und zu beiden Messzeitpunkten zwischen 58 und 86 Prozent und kann entsprechend 
als zufrieden stellend bezeichnet werden. Die Höhe der Übereinstimmung bei der vorliegenden 
Menge an zu beurteilenden Kriterien zeigt deutlich, dass eine valide Beurteilung der Intervie-
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werkompetenz anhand des DIPA möglich ist. Zwei Aspekte sollten in die Diskussion noch ein-
bezogen werden. Auffällig ist, dass für den Bereich der Planung im Durchschnitt höher Überein-
stimmungen erreicht wurden als für die anderen beiden Bereiche. Zum einen ist der DIPA-Teil 
zur Planung der kürzeste Instrumentteil. Zum anderen, und das scheint bedeutsamer, lag den 
Teilnehmern das Untersuchungsmaterial in Form eines Gesprächsleitfadens vor, das heißt in 
einer Form, die der Realität entspricht und somit weniger hohe Anforderungen an die Einarbei-
tung durch die Teilnehmer stellt. Das Gesprächstranskript wie auch das Auswertungsvorgehen 
sind inhaltlich zwar realistisch, aber um dies zu bewirken, mussten gerade bei der Auswertung 
sehr komplexe Szenarien erstellt werden, um die Beurteilungsprozesse des Interviewers zu ver-
deutlichen. Eine möglichst hohe Realitäts- und damit Praxisnähe in den Materialien war jedoch 
ein wichtiges Anliegen des Projekts, um bestmöglich Aussagen für die spätere Verwendung in 
der Praxis ableiten zu können, so dass keine größeren Vereinfachungen vorgenommen wurden.  
Ein anderer Aspekt betrifft die Einstufung der Ratings immer/häufig/selten/nie. Von den 
Untersuchungsteilnehmern wurde wiederholt geäußert, dass ihnen die Einstufung der Verhal-
tenshäufigkeiten mit Hilfe der vorgegeben Kategorien schwer gefallen sei. Zu klären ist die Fra-
ge, ob mit einer anderen Ratingform eine noch übereinstimmendere Beurteilung erfolgen könnte. 
Auch dieser Frage soll in einer Anschlussstudie nachgegangen werden. Dabei sollen die verbalen 
Umschreibungen durch Prozentangaben ersetzt werden, so dass die Bereiche, die durch die Ka-
tegorien abgedeckt werden, besser verdeutlicht werden. Die bisher bestehenden Kategorien 
„immer“, „häufig“, „selten“ und „nie“ sollen dabei ersetzt werden durch „100-75%“, „75-50%“, 
„50-25%“ und „25-0%“. 
 
9.1.4 Zu Ökonomie und Nützlichkeit 
Ökonomie und Nützlichkeit aus Sicht der Anwender wurden über die Angaben im Ab-
schlussfragebogen erhoben, wobei Ratings zu verschiedenen Aspekten der Handhabbarkeit und 
Akzeptanz erfasst wurden. 
Zur Ökonomie. Wie erwähnt, liegt derzeit kein vergleichbares Instrument zur Diagnose 
von Interviewerkompetenz vor, weshalb die Beurteilung der Ökonomie nur anhand der von Lie-
nert und Raatz (1994) definierten Aspekte erfolgen kann. Das DIPA benötigt mit sieben Seiten 
Umfang einen geringen Materialaufwand und ist als Papierversion leicht zu bearbeiten. Die Be-
urteilung kann problemlos in Form von Gruppenarbeit erfolgen, das heißt jedes Mitglied einer 
Gruppe füllt unabhängig von anderen Personen des DIPA aus, zum Beispiel nachdem mehrere 
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Personen einen Interviewer beobachtet haben. Wahrscheinlicher ist in der Praxis jedoch eine Ein-
zelbeurteilung. Aus diesem Grund wäre denkbar, dass DIPA perspektivisch in einer computer-
gestützten Version vorzulegen, in der die Rückmeldung über die Qualität des Vorgehens unmit-
telbar pro Item gegeben wird. Dieser Schritt könnte die Implementierung des DIPA in der Praxis 
erleichtern. In den beiden abschließenden Studien wurden Angaben zur Ökonomie über die Fra-
ge erhoben, wie die Teilnehmer den Umfang des DIPA einschätzen. Hier zeigt sich ein deutlicher 
Unterschied in der Einschätzung der beiden Stichproben. Während etwa zwei Drittel der Studie-
renden das DIPA als angemessen lang einschätzen, stimmt dem nur ein Drittel der Praktiker zu. 
Für diese Diskrepanz sind mehrere Gründe denkbar. Praktisch tätige Eignungsdiagnostiker ha-
ben natürlich eher die zeitlichen Gegebenheiten in ihrem Unternehmen oder ihrer Organisation 
vor Augen und schätzen vor diesem Hintergrund ein, ob die Bearbeitung aufgrund des Umfangs 
möglich wäre. Für diese Gruppe zeigt sich entsprechend deutlich, dass der Umfang nach wie vor 
als zu hoch eingeschätzt wird. Auch sind Studierende der Psychologie mit der Bearbeitung von 
Fragebögen vertrauter, so dass sie den Umfang als eher unproblematisch einschätzen. 
An dieser Stelle zeigt sich das größte Anpassungsproblem zwischen der wissenschaftli-
chen Vollständigkeit und der praktischen Umsetzung. Auch wenn der Umfang bereits um mehr 
als die Hälfte der ursprünglichen Version verringert wurde, Redundanzen und weniger 
praxisrelevante Aspekte entfernt wurden, handelt es sich bei dem DIPA um ein Instrument, 
welches sich in seinem Anliegen, nämlich einer differenzierten und zielgenauen Erfassung der 
Stärken und Schwächen eines Interviewers im gesamten Interviewprozess, nicht auf eine 
Checkliste reduzieren lässt. Letztere ermöglicht sicher ein Screening, genauere Maßnahmen oder 
differenziertes Feedback sind allerdings nicht möglich. Letztlich kann erst der tatsächliche 
Einsatz des DIPA in der Praxis zeigen, wie sich der tatsächliche Bearbeitungsaufwand gestaltet. 
In anschließenden Validierungsstudien soll das DIPA in der Praxis geprüft werden. Hierbei wird 
auch erfasst werden, wie handhabbar Eignungsdiagnostiker das DIPA in der täglichen Arbeit 
einschätzen.  Als weitere Aspekte der Handhabbarkeit wurden die Verständlichkeit und Praxisnähe 
der Items erfasst. Zusammenfassend lässt sich sagen, dass der überwiegende Teil der Teilnehmer 
die Items sowohl als verständlich als auch als praxisnah einschätzte. In der Stichprobe der Stu-
dierenden lag der Grad der Zustimmung ausgesprochen hoch, bei 85 bis 96 Prozent. Hier kann 
das Anliegen, wissenschaftliche Kriterien allgemeinverständlich und nachvollziehbar in Items 
umzusetzen, als erfüllt angesehen werden. 
Zur Nützlichkeit. Die Einschätzung der subjektiven Nützlichkeit erfolgte in den abschlie-
ßenden Studien über zwei Items. Zum einen wurde erfragt, inwiefern sich die Untersuchungs-
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teilnehmer einen Einsatz des Instruments in ihrer eigenen beruflichen Praxis vorstellen könnten. 
Zum anderen wurde erfasst, ob die Personen das DIPA als sinnvoll zur Verbesserung der eige-
nen Interviewerkompetenz einschätzen. Die Ergebnisse zu diesem Aspekt sind erfreulich. Ob-
wohl zwei Drittel der Praktiker das DIPA als zu umfangreich einschätzen, gaben trotzdem 60 
Prozent der Teilnehmer an, sie könnten sich den Einsatz des Instruments in ihrer eigenen berufli-
chen vorstellen. Ein noch höherer Anteil, nämlich 70 Prozent der Praktiker, findet den Einsatz des 
DIPA zur Verbesserung der eigenen Interviewerkompetenz auch sinnvoll. An dieser Stelle zeigt 
sich eine deutlich gesteigerte Akzeptanz im Vergleich zu den ersten Untersuchungen, die hoffen 
lässt, dass das Instrument tatsächlich Eingang in den beruflichen Alltag finden wird.  
Die Ergebnisse der studentischen Stichprobe zeigen mit jeweils über 90 Prozent Zustim-
mung zu den beiden Aspekten, dass das DIPA von Personen ohne Berufserfahrung als große 
Unterstützung in der Beurteilung erlebt wird und ein praktischer Einsatz, gerade in der Ausbil-
dung neuer Interviewer, sehr gut vorstellbar ist. Gestützt wird dies nicht zuletzt durch die Tatsa-
che, dass die Güte der Beurteilung durch die Studierenden keinesfalls niedriger war als die der 
Praktiker, sondern im Gegenteil sogar teilweise genauer ausfiel. Möglicherweise erleben die Stu-
dierenden auch noch eher einen Lernbedarf im Bereich der Interviewerkompetenz, während die 
Praktiker ihre Erfahrung höher einschätzen, wie es auch unter anderem bei Ryan und Sackett 
(1989) beschrieben wurde. 
 
9.1.5 Zusammenfassende Bewertung und Ausblick 
Mit der Entwicklung des Diagnoseinstruments zur Erfassung der Interviewerkompetenz in der 
Personalauswahl (DIPA) wurde versucht, die umfangreichen Verbesserungsvorschläge zur Erhö-
hung der Validität von Einstellungsgesprächen zu integrieren (zum Beispiel Jetter, 2003; Schuler, 
2002) und damit dem Interviewer ein Vorgehen zu ermöglichen, welches den Inhalten der DIN 
33430 „Anforderungen an Verfahren und deren Einsatz bei berufsbezogenen Eignungsbeurtei-
lungen“ (DIN, 2002) entspricht. Die vorliegende Arbeit ist damit im Kontext einer Vielzahl von 
Studien zu sehen, die der Verbesserung der Qualität von Einstellungsinterviews dienen. Bei-
spielhaft seien an dieser Stelle nochmals die Arbeiten von Jetter (1998; 2003), Schuler (2002) und 
Swan (1996) hervorgehoben, die praktische Hinweise für die Planung und Vorbereitung, die 
Durchführung und die Auswertung von aussagekräftigen Interviews geben. Wie in Kapitel 2.5.1 
gezeigt werden konnte, garantiert das Wissen über empfohlene Vorgehensweisen beim Intervie-
wen allein jedoch nicht dessen konsequente Umsetzung in die Praxis. Die Gründe hierfür sind 
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vorrangig in der Person des Interviewers zu sehen, der damit eine Schlüsselvariable im Inter-
viewprozess darstellt. Vor diesem Hintergrund sind ebenfalls die Bemühungen verschiedener 
Forscher (unter anderem Sarges, 1995) zu sehen, die eine dynamische Validierung des Prognose-
verhaltens von Interviewern in der Personalauswahl fordern. Dieser Aufgabe stellte sich die vor-
liegende Arbeit, indem ein Instrument entwickelt und evaluiert wurde, in dem die Erkenntnisse 
aus der Interviewforschung in verhaltensbeschreibende Kriterien zur Beurteilung der Intervie-
werkompetenz umgesetzt wurden. Des Weiteren wurde mit dieser Arbeit das Ziel verfolgt, die 
Regeln zur Gestaltung eines qualitativ hochwertigen  Interviewprozesses zu systematisieren und 
explizieren, wie dies unter anderem auch bei Jetter (2003) oder Kici und Westhoff (2004) der Fall 
ist. 
Die Ergebnisse zu den psychometrischen Merkmalen des DIPA belegen, dass das Instru-
ment geeignet ist, weitgehend objektiv, zuverlässig und valide die Kompetenz eines Interviewers 
im Interviewprozess zu beurteilen. Anhand der allgemeinverständlichen und praxisnahen Spra-
che der Inhalte des Instruments können Dritte angemessen Verhaltensweisen eines zu beurtei-
lenden Interviewers erkennen und bewerten und dessen Stärken und Schwächen konkret benen-
nen. Damit bietet das Instrument eine geeignete Möglichkeit, den von Dipboye (1994) beschrie-
benen Destrukturierungsprozessen beim Führen von Interviews entgegenzuwirken. Des Weite-
ren kann das Instrument einen wichtigen Beitrag für das Training von Interviewern leisten. Ge-
rade in diesem Bereich ist eine kontinuierliche Rückmeldung über das eigene Vorgehen für eine 
langfristige Qualitätssicherung notwendig, wie Jetter (1989) zeigen konnte. Das DIPA leistet so-
mit einen wichtigen Beitrag, die Schwierigkeiten zu überwinden, die bisher mit dem Feedback 
über die Richtigkeit der Entscheidungen bei Personalauswahlgesprächen verbunden waren (ver-
gleiche zusammenfassend Fiedler, 1995).  
Weitere Validierungsstudien sollen aufbauend auf die vorliegende Arbeit prüfen, wie 
sich der Einsatz des DIPA in der Praxis direkt auswirkt. Eine erste geplante Studie hat dabei zum 
Ziel, Eignungsdiagnostiker in einem Unternehmen über einen längeren Zeitraum hinweg mit 
dem DIPA arbeiten zu lassen und gleichzeitig zu mehreren Erhebungszeitpunkten eine Fremd-
beurteilung ihres Vorgehens vorzunehmen. Der Abgleich aus Fremd- und Selbstbeurteilung soll 
dabei als Validierungsaspekt einfließen, der Verlauf der Beurteilungen im DIPA soll der Lern-
fortschrittskontrolle bei der Arbeit mit dem Instrument dienen. Ein ähnliches Vorgehen ist auch 
im Kontext der Ausbildung Studierender denkbar und angestrebt, das heißt Ausbildungserfolge 
sollen anhand des DIPA in Vorher-Nachher-Messungen überprüft werden. Ein umfassendes Pro-
jekt soll sich ebenfalls mit der weiteren Validierung des DIPA im Praxiseinsatz beschäftigen. Da-
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bei ist angedacht, Gruppen von Eignungsdiagnostikern miteinander zu vergleichen, die mit bzw. 
ohne die Arbeit mit dem DIPA Bewerber auswählen. Zur prädiktiven Validierung sollen dann 
Vorgesetztenbeurteilungen der eingestellten Bewerber oder vergleichbare Kriterien eingesetzt 
werden. 
Insgesamt betrachtet lassen die Ergebnisse zur Güte und Akzeptanz des DIPA bereits 
zum jetzigen Zeitpunkt hoffen, dass nun ein Instrument vorliegt, welches von Praktikern zukünf-
tig auch genutzt werden wird, um die Qualität des Interviewens in der Personalauswahl zu prü-
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Diagnoseinstrument zur Erfassung von Interviewerkompetenz in der Personalauswahl – DIPA-E 
 
Das Diagnoseinstrument zur Erfassung von Interviewerkompetenz in der Personalauswahl – DIPA-E ermöglicht die qualitative Einschätzung des 
Vorgehens eines Interviewers bei einem Personalauswahlgespräch und ermöglicht verhaltensbeschreibende Rückmeldungen. Es gliedert sich in 
die drei Abschnitte Planung, Durchführung und Auswertung eines Personalauswahlgespräches und eignet sich gleichermaßen für die Selbstein-




Auf den folgenden Seiten finden Sie eine Reihe von Fragen, anhand derer das Vorgehen eines Interviewers bei der Planung (DIPA-PE), Durchfüh-
rung (DIPA-DE) und Auswertung (DIPA-AE) eines Personalauswahlgesprächs beurteilt werden kann. Sie können den Fragebogen vollständig von 
Anfang bis Ende bearbeiten, wenn Sie das Verhalten des zu beurteilenden Interviewers in jeder Phase des Einstellungsinterviews beobachtet oder 
erfragt haben oder Sie schätzen sein Vorgehen nur für die Phase der Planung (Seite 2), Durchführung (Seiten 3 – 6) und/oder Auswertung (Seite 
7) ein. 
Lesen Sie jede der Fragen durch und überlegen Sie, ob der zu beurteilende Interviewer bzw. Sie als Interviewer die erfragten Verhaltensweisen 
gezeigt hat/haben oder nicht. 
 
Der Fragebogen beinhaltet für die einzelnen Fragen verschiedene Antwortmöglichkeiten. Einen Teil der Fragen können Sie entweder mit „ja“ oder 
mit „nein“ beantworten. 
Beispiel: 
110 Spricht der Interviewer die weitere Vorgehensweise des Auswahlverfahrens an? | ja | nein 
 
Wenn also der zu beurteilende Interviewer bzw. Sie im Gespräch die weitere Vorgehensweise des Auswahlverfahrens angesprochen hat / 
haben, dann kreuzen Sie bitte bei „ja“ an. Haben Sie dieses Verhalten nicht gezeigt, kennzeichnen Sie das bitte durch ein Kreuz bei „nein“. 
 
Die Abschnitte zur Beurteilung der Planung und Durchführung des Personalauswahlgesprächs enthalten einen Großteil Fragen, die mit den Ant-
wortkategorien „immer“, „häufig“, „selten“ und „nie“ versehen sind.  
Beispiel: 
38 Steht am Anfang eines Gesprächsabschnitts bzw. der 
gesamten Informationserhebung eine offene Frage? | immer | häufig | selten | nie 
 
Wenn also der zu beurteilende Interviewer bzw. Sie Ihre Informationserhebung zu den Anforderungskriterien in den meisten Fällen begin-
nen, indem er bzw. Sie eine offene Frage stellen, dann kreuzen Sie bitte bei „häufig“ an. Haben Sie dieses Verhalten überhaupt nicht ge-
zeigt, kennzeichnen Sie das bitte durch ein Kreuz bei „nie“ usw. 
 
Zusätzlich gibt es Fragen, die extra Antwortmöglichkeiten vorgeben. In diesen Fällen entscheiden Sie sich bitte für die am ehesten zutreffende 
Antwort. 
 
Angaben zum Interviewer: Angaben zum Beurteiler:  
Name des Interviewers: ................................................................. Name des Beurteilers:  
Institution: ................................................................. Institution: ................................................................. 
Datum des Interviews: ................................................................. Datum der Beurteilung: ................................................................. 
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Beurteilung der Planung eines Interviews – DIPA-PE 
 
Planung 
1 Wird das Auswahlgespräch geplant? | ja | nein 
 Beinhaltet die Planung ... 
2 • die Durchsicht der Bewerbungsunterlagen? | ja | nein 
3 • Notizen zu den Bewerbungsunterlagen? | ja | nein 
4 • die Benutzung eines Anforderungsprofils? | ja | nein 
5 wenn ja: Werden die Anforderungen ... | genannt | genannt + 
erklärt 
| genannt + erklärt + Verhaltensbei-
spiele dargestellt 
6 • das Erstellen oder Verwenden eines Gesprächsleitfadens? | ja | nein 
 
Wenn kein Leitfaden erstellt oder verwendet wurde, endet an dieser Stelle die Bearbeitung des Planungsteils DIPA-PE. Gehen Sie direkt 
zur Bearbeitung des Durchführungsteils DIPA-DE, S. 2 über!  
Beurteilen Sie im folgenden den verwendeten Leitfaden! 
 
Leitfaden 







8 Ist die Gliederung des Leitfaden an einem Anforderungsprofil ausgerichtet? | ja | nein 
9 Enthält der Leitfaden einen Begrüßungs- und Vorstellungsteil? | ja | nein 
10 Enthält der Leitfaden einen Informationserhebungsteil? | ja | nein 
 wenn ja:  
11 Wird die Phase der Informationserhebung eingeleitet? | ja | nein 
12 Ist die Informationserhebungsphase in Abschnitte aufgeteilt? | ja | nein 
13 Steht am Anfang eines Abschnitts bzw. der Informationserhebung eine offe-
ne Frage? | immer | häufig | selten | nie 
14 Sind die nachfolgenden Fragen zunehmend auf Teilaspekte der vorherigen 
Frage ausgerichtet? | immer | häufig | selten | nie 
 Enthalten die Abschnitte bzw. die Informationserhebung jeweils Fragen zu ... 
15 • den Situationen, in denen das interessierende Verhalten auftritt? | immer | häufig | selten | nie 
16 • der genauen Beschreibung des Verhaltens in den Situationen? | immer | häufig | selten | nie 
17 • der Bewältigung bzw. dem Ergebnis der Situationen? | immer | häufig | selten | nie 
18 • der Bewertung der bisher bewältigten Situationen? | immer | häufig | selten | nie 
19 Enthält der Leitfaden einen Zusammenfassungs- und Verabschiedungsteil? | ja | nein 
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Beurteilung der Durchführung eines Interviews – DIPA-DE 
 
Gesprächsvorbereitung 
20 Ist dafür gesorgt, dass das Gespräch ungestört ablaufen kann? | ja | nein 
21 Ist das Telefon abgestellt bzw. kein Telefon im Raum? | ja | nein 
 Ist der Bewerber schriftlich oder mündlich benachrichtigt über ... 
22 • den Beginn des Gesprächs? | ja | nein 
23 • den Ort des Gesprächs? | ja | nein 
24 • die Dauer des Gesprächs? | ja | nein 
25 Ist genügend Zeit für das Gespräch vorgesehen, um alle Anforderungen zu erfassen? | ja | nein 
26 Liegt dem Gespräch ein Anforderungsprofil zugrunde? | ja | nein 
 
Gesprächseröffnung 
 Beginnt das Gespräch mit einer ... 
27 • Begrüßung? | ja | nein 
28 • Vorstellung des / der Interviewenden und gegebenenfalls anderer beteiligter Personen? | ja | nein 
29 • Erläuterung der Aufgaben aller beteiligten Personen? | ja | nein 
 Enthält das Gespräch Erläuterungen zu ... 
30 • dem Ziel des Gespräches? | ja | nein 
31 • den geplanten Inhalten des Gespräches? | ja | nein 
32 • dem geplanten zeitlichen Rahmen? | ja | nein 
33 • den Rechten des Interviewten im Gespräch? | ja | nein 
34 • geplanten Mitschriften oder anderen Aufzeichnungsformen (z.B. Video, Kassettenrecorder) ? | ja | nein 
35 • dem Datenschutz? | ja | nein 
 
Gespräch: Informationserhebung 
36 Wird die Phase der Informationserhebung eingeleitet? | ja | nein 
37 Ist die Informationserhebungsphase in Abschnitte aufgeteilt? | ja | nein 
38 Steht am Anfang eines Gesprächsabschnitts bzw. der gesamten Informations-
erhebung eine offene Frage? | immer | häufig | selten | nie 
39 Sind die nachfolgenden Fragen zunehmend auf Teilaspekte der vorherigen 
Frage ausgerichtet? | immer | häufig | selten | nie 
40 Wird am Ende eines Gesprächsabschnitts bzw. der gesamten Informationser-
hebung zusammengefasst? | immer | häufig | selten | nie 
 Enthalten die Gesprächsabschnitte bzw. die gesamte Informationserhebung jeweils Erläuterungen dazu ... 
41 • nach welchem Verhalten / welcher Anforderung gefragt werden soll? | immer | häufig | selten | nie 
42 • welchen Bezug dieses Verhalten / diese Anforderung zu der Stelle hat? | immer | häufig | selten | nie 
43 • wie das Verhalten / die Anforderung definiert ist ? | immer | häufig | selten | nie 
 Enthalten die Gesprächsabschnitte bzw. die gesamte Informationserhebung jeweils Fragen oder Informationen zu ... 
44 • den Situationen, in denen das interessierende Verhalten auftritt? | immer | häufig | selten | nie 
45 • der genauen Beschreibung der Situationen? | immer | häufig | selten | nie 
46 • der Beschreibung, wie das Verhalten in den Situationen ablief? | immer | häufig | selten | nie 
47 • Wird dabei nach den beobachtbaren Handlungen gefragt? | immer | häufig | selten | nie 
 wenn ja: 
48 Wird dabei nach mit der Handlung einher gehenden Gedanken gefragt? | immer | häufig | selten | nie 
49 Wird dabei nach mit der Handlung einher gehenden Gefühlen gefragt? | immer | häufig | selten | nie 
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 Enthalten die Gesprächsabschnitte bzw. die gesamte Informationserhebung jeweils Fragen oder Informationen dazu, ... 
50 • ob das gezeigte Verhalten in den erfragten Situationen typisch für den Be-
werber ist? | immer | häufig | selten | nie 
51 • wie der Bewerber sich das am besten geeignete Verhalten in den jeweili-
gen Situationen vorstellt? | immer | häufig | selten | nie 
 Enthalten die Gesprächsabschnitte bzw. die gesamte Informationserhebung jeweils Fragen oder Informationen zu ... 
52 • Bedingungen, die das Verhalten aufrechterhalten? | immer | häufig | selten | nie 
53 • Bedingungen, die dem Verhalten entgegenwirken?  | immer | häufig | selten | nie 
54 • positiven Aspekten des Verhaltens?  | immer | häufig | selten | nie 
55 • negativen Aspekten des Verhaltens?  | immer | häufig | selten | nie 
56 • Personen oder Vorbilder, von denen das Verhalten übernommen wurde? | immer | häufig | selten | nie 
 Enthalten die Gesprächsabschnitte bzw. die gesamte Informationserhebung jeweils Fragen oder Informationen zu ... 
57 • den in den Situationen beteiligten Personen? | immer | häufig | selten | nie 
58 • der Wichtigkeit der beteiligten Personen für den Bewerber? | immer | häufig | selten | nie 
59 • dem Verhalten der beteiligten Personen? | immer | häufig | selten | nie 
60 • der Rolle der beteiligten Personen in der Situation? | immer | häufig | selten | nie 
 Enthalten die Gesprächsabschnitte bzw. die gesamte Informationserhebung Fragen oder Informationen zu ...  
61 • den Zielen des Bewerbers in der berichteten Situation? | immer | häufig | selten | nie 
62 • Standards und Leistungsmaßstäben des Bewerbers in der berichteten Si-
tuation? | immer | häufig | selten | nie 
63 • der Einschätzung der eigenen Kompetenz in der berichteten Situation? | immer | häufig | selten | nie 
64 • dem Abwägen von Verhaltensmöglichkeiten und Konsequenzen der be-
richteten Handlungen? | immer | häufig | selten | nie 
65 • der Bewältigung bzw. dem Ergebnis der Situationen? | immer | häufig | selten | nie 
66 • der Bewertung der bisher bewältigten Situationen? | immer | häufig | selten | nie 
 
Sprache 
 Spricht der Interviewer ... 
67 • deutlich? | immer | häufig | selten | nie 
68 • angemessen laut? | immer | häufig | selten | nie 
69 • in einem angemessenen Tempo? | immer | häufig | selten | nie 
70 • zu viel? | immer | häufig | selten | nie 
71 • flüssig, ohne Einschübe wie "äh" usw.? | immer | häufig | selten | nie 
 
Formulierung der Fragen 
72 Sind die Formulierungen des Interviewers im Gesprächszusammenhang ein-
deutig? | immer | häufig | selten | nie 
 Sind die Fragen ... 
73 • auf konkrete Verhaltensweisen des Bewerbers bezogen? | immer | häufig | selten | nie 
74 • so kurz wie möglich? | immer | häufig | selten | nie 
75 • angemessen offen? | immer | häufig | selten | nie 
76 • angemessen direkt? | immer | häufig | selten | nie 
77 Setzen die Fragen etwas voraus, was nicht vorausgesetzt werden kann? | immer | häufig | selten | nie 
78 Legen die Fragen bestimmte Antworten nahe? (Suggestivfragen) | immer | häufig | selten | nie 
79 Enthalten die Fragen mehr als einen Aspekt? | immer | häufig | selten | nie 
80 Enthalten die Fragen eine Bewertung des Verhaltens des Bewerbers? | immer | häufig | selten | nie 
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81 Enthalten die Fragen Fachbegriffe?  | immer | häufig | selten | nie 
82 wenn ja: Werden die Fachbegriffe erklärt? | immer | häufig | selten | nie 
83 Enthalten die Fragen Fremdwörter?  | immer | häufig | selten | nie 
84 wenn ja: Werden die Fremdwörter erklärt?  | immer | häufig | selten | nie 
85 Wird in Fragen nach Vernunftgründen (z.B. warum, wieso) gefragt? | immer | häufig | selten | nie 
86 wenn ja: Ist die Frage nach Vernunftgründen sinnvoll, d.h. soll erfragt werden, 
welchen Bedingungen oder Personen der Bewerber die Gründe für sein Han-
deln zuschreibt? 
| immer | häufig | selten | nie 
87 Wird in Fragen nach zukünftigem Verhalten gefragt? | immer | häufig | selten | nie 
88 wenn ja: Ist die Frage nach zukünftigem Verhalten hier sinnvoll? | immer | häufig | selten | nie 
89 Werden mit der Frageformulierung die Persönlichkeit oder die Würde des 
Interviewten verletzt? | immer | häufig | selten | nie 
 
Gesprächsfördernde Verhaltensweisen 
90 Macht sich der Interviewer während des Gesprächs Notizen? | immer | häufig | selten | nie 
91 Schaut der Interviewer den Bewerber an?  | immer | häufig | selten | nie 
92 Sitzt der Interviewer dem Bewerber zugewandt? | immer | häufig | selten | nie 
93 Lässt der Interviewer Pausen zu, damit der Bewerber in Ruhe nachdenken 
kann? | immer | häufig | selten | nie 
 Unterbricht der Interviewer zu lange Pausen durch ... 
94 • Hilfestellungen, indem er beispielsweise die Frage neu formuliert? | immer | häufig | selten | nie 
95 • Nachfragen, was dem Bewerber jetzt Schwierigkeiten macht? | immer | häufig | selten | nie 
96 • Formulierung der nachfolgenden Frage, wenn er genügend Informationen 
hat? | immer | häufig | selten | nie 
97 Unterstützt der Interviewer den Bewerber in seinem Redefluss verbal durch 
“hm”, “ja” etc.? | immer | häufig | selten | nie 
98 Nickt der Interviewer mit dem Kopf, wenn der Bewerber wichtige Inhalte berich-
tet? | immer | häufig | selten | nie 
99 Hat der Interviewer einen angemessen freundlichen Gesichtsausdruck? | immer | häufig | selten | nie 
100 Signalisiert der Interviewer während des Gesprächs Langeweile (z.B. durch 
Gähnen)?  | immer | häufig | selten | nie 
101 Verschränkt der Interviewer die Arme während des Gesprächs? | immer | häufig | selten | nie 
102 Knüpft der Interviewer seine Fragen an Inhalte, die der Bewerber bereits be-
richtet hat? | immer | häufig | selten | nie 
103 Interpretiert der Interviewer die Antworten des Bewerbers im Gespräch? | immer | häufig | selten | nie 
104 Bewertet der Interviewer die vom Bewerber berichteten Inhalte im Gespräch? | immer | häufig | selten | nie 
105 Lässt der Interviewer dem Bewerber genügend Zeit, die Fragen zu beantwor-
ten? | immer | häufig | selten | nie 
106 Unterbricht der Interviewer den Bewerber bei Erzählungen zu wichtigen The-
men? | immer | häufig | selten | nie 
107 Unterbricht der Interviewer den Bewerber durch Zwischenfragen? | immer | häufig | selten | nie 
108 Unterbricht der Interviewer den Bewerber, wenn dieser abschweifend erzählt? | immer | häufig | selten | nie 
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109 Leitet der Interviewer zum Gesprächsende über? | ja | nein 
110 Spricht der Interviewer die weitere Vorgehensweise des Auswahlverfahrens an? | ja | nein 
111 Stellt der Interviewer eine offene Frage zu aus der Sicht des Bewerbers wichtigen, aber nicht angesprochenen 
Themen? | ja | nein 
112 Fragt der Interviewer nach Anmerkungen des Bewerbers zu dem Gespräch? | ja | nein 
113 Wechselt der Interviewer am Gesprächsende auf ein emotional neutrales Thema über („cooling down“)? | ja | nein 
114 Verabschiedet sich der Interviewer von dem Bewerber? | ja | nein 
 
Gesamtbeurteilung des Gesprächs 
 Gelingt es dem Interviewer, eine ungezwungene Gesprächsatmosphäre ... 
115 • herzustellen? | ja | nein 
116 • aufrechtzuerhalten? | ja | nein 
117 Hat der Interviewer die Gesprächsführung in der Hand? | ja | nein 
118 Ist das Gespräch in Eröffnung, Informationssammlung und Abschluss gegliedert? | ja | nein 
119 Ist das Gespräch in Anlehnung an ein Anforderungsprofil erfolgt? | ja | nein 
120 Werden alle Anforderungen angemessen im Gespräch berücksichtigt? | ja | nein 
121 Werden alle wichtigen Aspekte angesprochen? | ja | nein 
122 Sind die Fragen für die Entscheidung notwendig? | ja | nein 
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Auswertung: formale Aspekte 
123 Wird das Gespräch ausgewertet? | ja | nein 
124 Wann findet die Auswertung des Gesprächs statt? | während 
Gespräch 
| sofort nach 
Gespräch 
| am gleichen 
Tag 
| 1-4 Tage 
später 
125 Wie viel Zeit wird für die Auswertung aufgewendet? | 05 - 20 Min | 20 – 40 Min | 40 – 60 Min | > 60 Min 
126 Wie viele Personen sind an der Auswertung beteiligt? | 1 | 2 | mehr als 2 
127 Wer sind die auswertenden Personen? | Interviewer | Interviewer + 
Beobachter 









129 Werden die Urteile verschiedener Personen unterschiedlich gewichtet? | ja | nein 
130 wenn ja: Wonach werden die Urteile gewichtet? | Status  | Gesprächsanteil | fachliche Qualifika-
tion 
131 Was ist die Grundlage für die 
Auswertung? 




| Erinnerung + Mit-
schriften 
+Tonband/ Video 
132 Wird die Auswertung schriftlich festgehalten? | ja | nein 
133 wenn ja: Wie wird das Ergebnis der Auswertung festgehal-
ten? 
| als Rating  | frei beschrieben | Beschreibung +  
Rating 
134 Ist das Ergebnis der Auswertung allgemeinverständlich formuliert? | ja | nein 
   
Auswertungsprozess 
135 Wird ein Anforderungsprofil bei der Auswertung verwendet? | ja | nein 
 wenn ja : 
136 Wird das im Gespräch beschriebene Verhalten den jeweiligen Anforderungen zugeordnet und be-
wertet? 
| ja | nein 
137 Wird jede Information der bedeutsamsten Anforderung zugeordnet? | ja | nein 
138 Erfolgt eine anforderungsbezogene Zusammenfassung aller vorliegenden relevanten Informatio-
nen? 
| ja | nein 
139 Werden die anforderungsbezogenen Bewertungen am Ende zu einem Gesamturteil integriert? | ja | nein 
140 Wird in die Auswertung einbezogen, ob problematische Verhaltensweisen kompensierbar sind? | ja | nein 
141 Wird in die Auswertung einbezogen, ob problematische Verhaltensweisen trainierbar sind? | ja | nein 
142 Werden eventuell vorhandene “K.O.-Kriterien” berücksichtigt, die eine positive Entscheidung in 
jedem Fall ausschließen?  
| ja | nein 
143 Werden die Informationen aus dem Gespräch nach ihrer Bedeutung gewichtet? | ja | nein 
144 wenn ja: Wird stärker gewichtet, wenn ... 
 • für die Stelle wichtige bzw. ähnliche Tätigkeiten beschrieben wurden? | ja | nein 
145 • zeitlich näher an dem Gesprächstermin liegendes Verhalten beschrieben wurde? | ja | nein 
146 • sich Verhaltensweisen mehrfach wiederholen? | ja | nein 
 
Rückmeldung 
147 Wer führt die Rückmeldung durch? | Interviewer | Interviewer / 
Beobachter 
| Beobachter | andere 
Personen 
 
Anhang A.2: DIPA-M 
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Beurteilung der Planung mehrerer Interviews – DIPA-PM 
 
Planung 
1 Werden die Auswahlgespräche geplant? | immer | häufig | selten | nie 
 Beinhaltet die Planung der Gespräche... 
2 • die Durchsicht der Bewerbungsunterlagen? | immer | häufig | selten | nie 
3 • Notizen zu den Bewerbungsunterlagen? | immer | häufig | selten | nie 
4 • die Benutzung eines Anforderungsprofils? | immer | häufig | selten | nie 
5 wenn ja: Werden die Anforderungen ... | genannt | genannt + 
erklärt 
| genannt + erklärt + 
Verhaltensbeispiele dargestellt 
6 • das Erstellen oder Verwenden eines Gesprächsleitfadens? | immer | häufig | selten | nie 
 
Wenn im allgemeinen keine Leitfäden erstellt oder verwendet werden, endet an dieser Stelle die Bearbeitung des Planungsteils DIPA-PM. 
Gehen Sie direkt zur Bearbeitung des Durchführungsteils DIPA-DM, S. 2 über!  
Beurteilen Sie im folgenden die von Ihnen verwendeten Leitfäden! 
 
Leitfaden 







8 Ist die Gliederung der Leitfäden an einem Anforderungsprofil ausgerichtet? | immer | häufig | selten | nie 
9 Enthalten die Leitfäden einen Begrüßungs- und Vorstellungsteil? | immer | häufig | selten | nie 
10 Enthalten die Leitfäden einen Informationserhebungsteil? | immer | häufig | selten | nie 
 wenn ja:  
11 Wird die Phase der Informationserhebung eingeleitet? | immer | häufig | selten | nie 
12 Ist die Informationserhebungsphase in Abschnitte aufgeteilt? | immer | häufig | selten | nie 
13 Steht am Anfang eines Abschnitts bzw. der Informationserhebung eine 
offene Frage? | immer | häufig | selten | nie 
14 Sind die nachfolgenden Fragen zunehmend auf Teilaspekte der vorherigen 
Frage ausgerichtet? | immer | häufig | selten | nie 
 Enthalten die Abschnitte bzw. die Informationserhebung jeweils Fragen zu ... 
15 • den Situationen, in denen das interessierende Verhalten auftritt? | immer | häufig | selten | nie 
16 • der genauen Beschreibung des Verhaltens in den Situationen? | immer | häufig | selten | nie 
17 • der Bewältigung bzw. dem Ergebnis der Situationen? | immer | häufig | selten | nie 
18 • der Bewertung der bisher bewältigten Situationen? | immer | häufig | selten | nie 
19 Enthalten die Leitfäden einen Zusammenfassungs- und Verabschiedungsteil? | immer | häufig | selten | nie 
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Beurteilung der Durchführung mehrerer Interviews – DIPA-DM 
 
Gesprächsvorbereitung 
20 Ist dafür gesorgt, dass die Gespräche ungestört ablaufen können? | immer | häufig | selten | nie 
21 Ist das Telefon abgestellt bzw. kein Telefon im Raum? | immer | häufig | selten | nie 
 Sind die Bewerber schriftlich oder mündlich benachrichtigt über ... 
22 • den Beginn des Gesprächs? | immer | häufig | selten | nie 
23 • den Ort des Gesprächs? | immer | häufig | selten | nie 
24 • die Dauer des Gesprächs? | immer | häufig | selten | nie 
25 Ist genügend Zeit für die Gespräche vorgesehen, um alle Anforderungen zu 
erfassen? | immer | häufig | selten | nie 
26 Liegt den Gesprächen jeweils ein Anforderungsprofil zugrunde? | immer | häufig | selten | nie 
 
Gesprächseröffnung 
 Beginnen die Gespräche mit einer ... 
27 • Begrüßung? | immer | häufig | selten | nie 
28 • Vorstellung des / der Interviewenden und gegebenenfalls anderer beteiligter 
Personen? | immer | häufig | selten | nie 
29 • Erläuterung der Aufgaben aller beteiligten Personen? | immer | häufig | selten | nie 
 Enthalten die Gespräche Erläuterungen zu ... 
30 • dem Ziel des Gespräches? | immer | häufig | selten | nie 
31 • den geplanten Inhalten des Gespräches? | immer | häufig | selten | nie 
32 • dem geplanten zeitlichen Rahmen? | immer | häufig | selten | nie 
33 • den Rechten des Interviewten im Gespräch? | immer | häufig | selten | nie 
34 • geplanten Mitschriften oder anderen Aufzeichnungsformen (z.B. Video, 
Kassettenrecorder) ? | immer | häufig | selten | nie 
35 • dem Datenschutz? | immer | häufig | selten | nie 
 
Gespräch: Informationserhebung 
36 Wird die Phase der Informationserhebung eingeleitet? | immer | häufig | selten | nie 
37 Ist die Informationserhebungsphase in Abschnitte aufgeteilt? | immer | häufig | selten | nie 
38 Steht am Anfang eines Gesprächsabschnitts bzw. der gesamten 
Informationserhebung eine offene Frage? | immer | häufig | selten | nie 
39 Sind die nachfolgenden Fragen zunehmend auf Teilaspekte der vorherigen 
Frage ausgerichtet? | immer | häufig | selten | nie 
40 Wird am Ende eines Gesprächsabschnitts bzw. der gesamten 
Informationserhebung zusammengefasst? | immer | häufig | selten | nie 
 Enthalten die Gesprächsabschnitte bzw. die gesamte Informationserhebung jeweils Erläuterungen dazu ... 
41 • nach welchem Verhalten / welcher Anforderung gefragt werden soll? | immer | häufig | selten | nie 
42 • welchen Bezug dieses Verhalten / diese Anforderung zu der Stelle hat? | immer | häufig | selten | nie 
43 • wie das Verhalten / die Anforderung definiert ist ? | immer | häufig | selten | nie 
 Enthalten die Gesprächsabschnitte bzw. die gesamte Informationserhebung jeweils Fragen oder Informationen zu ... 
44 • den Situationen, in denen das interessierende Verhalten auftritt? | immer | häufig | selten | nie 
45 • der genauen Beschreibung der Situationen? | immer | häufig | selten | nie 
46 • der Beschreibung, wie das Verhalten in den Situationen ablief? | immer | häufig | selten | nie 
47 • Wird dabei nach den beobachtbaren Handlungen gefragt? | immer | häufig | selten | nie 
 wenn ja: 
48 Wird dabei nach mit der Handlung einher gehenden Gedanken gefragt? | immer | häufig | selten | nie 
49 Wird dabei nach mit der Handlung einher gehenden Gefühlen gefragt? | immer | häufig | selten | nie 
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 Enthalten die Gesprächsabschnitte bzw. die gesamte Informationserhebung jeweils Fragen oder Informationen dazu, ... 
50 • ob das gezeigte Verhalten in den erfragten Situationen typisch für den 
Bewerber ist? | immer | häufig | selten | nie 
51 • wie der Bewerber sich das am besten geeignete Verhalten in den jeweiligen 
Situationen vorstellt? | immer | häufig | selten | nie 
 Enthalten die Gesprächsabschnitte bzw. die gesamte Informationserhebung jeweils Fragen oder Informationen zu ... 
52 • Bedingungen, die das Verhalten aufrechterhalten? | immer | häufig | selten | nie 
53 • Bedingungen, die dem Verhalten entgegenwirken?  | immer | häufig | selten | nie 
54 • positiven Aspekten des Verhaltens?  | immer | häufig | selten | nie 
55 • negativen Aspekten des Verhaltens?  | immer | häufig | selten | nie 
56 • Personen oder Vorlagen, von denen das Verhalten übernommen wurde? | immer | häufig | selten | nie 
 Enthalten die Gesprächsabschnitte bzw. die gesamte Informationserhebung jeweils Fragen oder Informationen zu ... 
57 • den in den Situationen beteiligten Personen? | immer | häufig | selten | nie 
58 • der Wichtigkeit der beteiligten Personen für den Bewerber? | immer | häufig | selten | nie 
59 • dem Verhalten der beteiligten Personen? | immer | häufig | selten | nie 
60 • der Rolle der beteiligten Personen in der Situation? | immer | häufig | selten | nie 
 Enthalten die Gesprächsabschnitte bzw. die gesamte Informationserhebung Fragen oder Informationen zu ...  
61 • den Zielen des Bewerbers in der berichteten Situation? | immer | häufig | selten | nie 
62 • Standards und Leistungsmaßstäben des Bewerbers in der berichteten 
Situation? | immer | häufig | selten | nie 
63 • der Einschätzung der eigenen Kompetenz in der berichteten Situation? | immer | häufig | selten | nie 
64 • dem Abwägen von Verhaltensmöglichkeiten und Konsequenzen der 
berichteten Handlungen? | immer | häufig | selten | nie 
65 • der Bewertung der bisher bewältigten Situationen? | immer | häufig | selten | nie 
 
Sprache 
 Spricht der Interviewer ... 
66 • deutlich? | immer | häufig | selten | nie 
67 • angemessen laut? | immer | häufig | selten | nie 
68 • in einem angemessenen Tempo? | immer | häufig | selten | nie 
69 • zu viel? | immer | häufig | selten | nie 
70 • flüssig, ohne Einschübe wie "äh" usw.? | immer | häufig | selten | nie 
 
Formulierung der Fragen 
71 Sind die Formulierungen des Interviewers im Gesprächszusammenhang 
eindeutig? | immer | häufig | selten | nie 
 Sind die Fragen ... 
72 • auf konkrete Verhaltensweisen des Bewerbers bezogen? | immer | häufig | selten | nie 
73 • so kurz wie möglich? | immer | häufig | selten | nie 
74 • angemessen offen? | immer | häufig | selten | nie 
75 • angemessen direkt? | immer | häufig | selten | nie 
76 Setzen die Fragen etwas voraus, was nicht vorausgesetzt werden kann? | immer | häufig | selten | nie 
77 Legen die Fragen bestimmte Antworten nahe? (Suggestivfragen) | immer | häufig | selten | nie 
78 Enthalten die Fragen mehr als einen Aspekt? | immer | häufig | selten | nie 
79 Enthalten die Fragen eine Bewertung des Verhaltens des Bewerbers? | immer | häufig | selten | nie 
80 Enthalten die Fragen Fachbegriffe?  | immer | häufig | selten | nie 
81 wenn ja: Werden die Fachbegriffe erklärt? | immer | häufig | selten | nie 
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82 Enthalten die Fragen Fremdwörter?  | immer | häufig | selten | nie 
83 wenn ja: Werden die Fremdwörter erklärt?  | immer | häufig | selten | nie 
84 Wird in Fragen nach Vernunftgründen (z.B. warum, wieso) gefragt? | immer | häufig | selten | nie 
85 wenn ja: Ist die Frage nach Vernunftgründen sinnvoll, d.h. soll erfragt werden, 
welchen Bedingungen oder Personen der Bewerber die Gründe für sein 
Handeln zuschreibt? 
| immer | häufig | selten | nie 
86 Wird in Fragen nach zukünftigem Verhalten gefragt? | immer | häufig | selten | nie 
87 wenn ja: Ist die Frage nach zukünftigem Verhalten hier sinnvoll? | immer | häufig | selten | nie 
88 Werden mit der Frageformulierung die Persönlichkeit oder die Würde des 
Interviewten verletzt? | immer | häufig | selten | nie 
 
Gesprächsfördernde Verhaltensweisen 
89 Macht sich der Interviewer während des Gesprächs Notizen? | immer | häufig | selten | nie 
90 Schaut der Interviewer den Bewerber an?  | immer | häufig | selten | nie 
91 Sitzt der Interviewer dem Bewerber zugewandt? | immer | häufig | selten | nie 
92 Lässt der Interviewer Pausen zu, damit der Bewerber in Ruhe nachdenken 
kann? | immer | häufig | selten | nie 
 Unterbricht der Interviewer zu lange Pausen durch ... 
93 • Hilfestellungen, indem er beispielsweise die Frage neu formuliert? | immer | häufig | selten | nie 
94 • Nachfragen, was dem Bewerber jetzt Schwierigkeiten macht? | immer | häufig | selten | nie 
95 • Formulierung der nachfolgenden Frage, wenn er genügend Informationen 
hat? | immer | häufig | selten | nie 
96 Unterstützt der Interviewer den Bewerber in seinem Redefluss verbal durch 
“hm”, “ja” etc.? | immer | häufig | selten | nie 
97 Nickt der Interviewer mit dem Kopf, wenn der Bewerber wichtige Inhalte 
berichtet? | immer | häufig | selten | nie 
98 Hat der Interviewer einen angemessen freundlichen Gesichtsausdruck? | immer | häufig | selten | nie 
99 Signalisiert der Interviewer während des Gesprächs Langeweile (z.B. durch 
Gähnen)?  | immer | häufig | selten | nie 
100 Verschränkt der Interviewer die Arme während des Gesprächs? | immer | häufig | selten | nie 
101 Knüpft der Interviewer seine Fragen an Inhalte, die der Bewerber bereits 
berichtet hat? | immer | häufig | selten | nie 
102 Interpretiert der Interviewer die Antworten des Bewerbers im Gespräch? | immer | häufig | selten | nie 
103 Bewertet der Interviewer die vom Bewerber berichteten Inhalte im Gespräch? | immer | häufig | selten | nie 
104 Lässt der Interviewer dem Bewerber genügend Zeit, die Fragen zu 
beantworten? | immer | häufig | selten | nie 
105 Unterbricht der Interviewer den Bewerber bei Erzählungen zu wichtigen 
Themen? | immer | häufig | selten | nie 
106 Unterbricht der Interviewer den Bewerber durch Zwischenfragen? | immer | häufig | selten | nie 
107 Unterbricht der Interviewer den Bewerber, wenn dieser abschweifend erzählt? | immer | häufig | selten | nie 
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108 Leitet der Interviewer zum Gesprächsende über? | immer | häufig | selten | nie 
109 Spricht der Interviewer die weitere Vorgehensweise des Auswahlverfahrens 
an? | immer | häufig | selten | nie 
110 Stellt der Interviewer eine offene Frage zu aus der Sicht des Bewerbers 
wichtigen, aber nicht angesprochenen Themen? | immer | häufig | selten | nie 
111 Fragt der Interviewer nach Anmerkungen des Bewerbers zu dem Gespräch? | immer | häufig | selten | nie 
112 Wechselt der Interviewer am Gesprächsende auf emotional neutrale Themen 
über? | immer | häufig | selten | nie 
113 Verabschiedet sich der Interviewer von dem Bewerber? | immer | häufig | selten | nie 
 
Gesamtbeurteilung des Gesprächs 
 Gelingt es dem Interviewer, eine ungezwungene Gesprächsatmosphäre ... 
114 • herzustellen? | immer | häufig | selten | nie 
115 • aufrechtzuerhalten? | immer | häufig | selten | nie 
116 Hat der Interviewer die Gesprächsführung in der Hand? | immer | häufig | selten | nie 
117 Ist das Gespräch in Eröffnung, Informationssammlung und Abschluss 
gegliedert? | immer | häufig | selten | nie 
118 Ist das Gespräch in Anlehnung an ein Anforderungsprofil erfolgt? | immer | häufig | selten | nie 
119 Werden alle Anforderungen angemessen im Gespräch berücksichtigt? | immer | häufig | selten | nie 
120 Werden alle wichtigen Aspekte angesprochen? | immer | häufig | selten | nie 
121 Sind die Fragen für die Entscheidung notwendig? | immer | häufig | selten | nie 
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Auswertung: formale Aspekte 
122 Werden die Gespräche ausgewertet? | immer | häufig | selten | nie 
123 Wann findet die Auswertung der Gespräche statt? | während 
Gespräch 
| sofort nach 
Gespräch 
| am gleichen 
Tag 
| 1-4 Tage 
später 
124 Wieviel Zeit wird für die Auswertung aufgewendet? | 05 - 20 Min | 20 – 40 Min | 40 – 60 Min | > 60 Min 
125 Wie viele Personen sind an der Auswertung beteiligt? | 1 | 2 | mehr als 2 
126 Wer sind die auswertenden Personen? | Interviewer | Interviewer + 
Beobachter 




127 Wie erfolgen die Auswertungen? | einzeln | erst einzeln ohne Austausch, dann 
Diskussion 
| sofort Gruppendiskussion 
128 Werden die Urteile verschiedener Personen unterschiedlich gewichtet? | immer | häufig | selten | nie 
129 wenn ja: Wonach werden die Urteile gewichtet? | Status  | Gesprächsanteil | fachliche Qualifikation 
130 Was ist die Grundlage für die 
Auswertungen? 




| Erinnerung + Mitschriften 
+Tonband/ Video 
131 Werden die Auswertungen schriftlich festgehalten? | immer | häufig | selten | nie 
132 wenn ja: Wie wird das Ergebnis der Auswertung 
festgehalten? 
| als Rating | frei beschrieben | Beschreibung +  
Rating 
133 Sind die Ergebnisse der Auswertungen allgemeinverständlich formuliert? | immer | häufig | selten | nie 
   
Auswertungsprozess 
134 Wird ein Anforderungsprofil bei den Auswertungen verwendet? | immer | häufig | selten | nie 
 wenn ja : 
135 Wird das im Gespräch beschriebene Verhalten den jeweiligen Anforderungen 
zugeordnet und bewertet? 
| immer | häufig | selten | nie 
136 Wird jede Information der bedeutsamsten Anforderung zugeordnet? | immer | häufig | selten | nie 
137 Erfolgt eine anforderungsbezogene Zusammenfassung aller vorliegenden 
relevanten Informationen? 
| immer | häufig | selten | nie 
138 Werden die anforderungsbezogenen Bewertungen am Ende zu einem 
Gesamturteil integriert? 
| immer | häufig | selten | nie 
139 Wird in die Auswertung einbezogen, ob problematische Verhaltensweisen 
kompensierbar und/oder trainierbar sind? 
| immer | häufig | selten | nie 
140 Werden eventuell vorhandene “K.O.-Kriterien” berücksichtigt, die eine positive 
Entscheidung in jedem Fall ausschließen?  
| immer | häufig | selten | nie 
141 Werden die Informationen aus dem Gespräch nach ihrer Bedeutung gewichtet? | immer | häufig | selten | nie 
 wenn ja: Wird stärker gewichtet, wenn ... 
142 • für die Stelle wichtige bzw. ähnliche Tätigkeiten beschrieben wurden? | immer | häufig | selten | nie 
143 • zeitlich näher an dem Gesprächstermin liegendes Verhalten beschrieben 
wurde? 
| immer | häufig | selten | nie 
144 • sich Verhaltensweisen mehrfach wiederholen? | immer | häufig | selten | nie 
 
Rückmeldung 
145 Wer führt die Rückmeldungen durch? | Interviewer | Interviewer / 
Beobachter 
| Beobachter | andere 
Personen 
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B., den 15.06.1999 
 
Bewerbung für eine Anstellung im Bereich Controlling/Rechnungswesen 
 
Sehr geehrte Damen und Herren, 
 
hiermit möchte ich mich bei Ihnen um die ausgeschriebene Anstellung im Bereich Control-
ling/Rechnungswesen bewerben. 
Ich suche eine herausfordernde, abwechslungsreiche Tätigkeit mit Projektverantwortung in 
diesem Bereich, bei der ich meine Teamfähigkeit ebenso unter Beweis stellen kann, wie mei-
ne Vorlieben für PC- unterstützte Analysen und deren Präsentation. 
Während meines betriebswirtschaftlichen Studiums mit den Schwerpunkten Controlling, 
Rechnungswesen und Unternehmensforschung habe ich mich frühzeitig darum bemüht, mich 
durch Praktika in verschiedenen Wirtschaftsunternehmen des In- und Auslands auf die Praxis 
des Berufslebens vorzubereiten. Meine Zeit bei der Bundeswehr, aber auch meine Studienzeit, 
waren mitbestimmt von Führung und freier Übernahme von Verantwortung für Mitarbeiter 
und Untergebene. 
Ich würde mich freuen, Sie in einem persönlichen Gespräch von meiner Eignung überzeugen 















08/77 - 07/81 Grundschule in B. 
08/81 - 07/82 Gymnasium in B. 
08/82 - 06/91 Gymnasium in B. mit Abschluß des zweisprachigen Abiturs 








10/93 - 10/96 Betriebswirtschaftslehre mit kultur- und 
sprachwissenschaftlichem Schwerpunkt in Slawistik an der 
Universität M. 
 
03/97 - 02/99   Slawistik an der Universität B.; 
Betriebswirtschaftslehre an der Fachhochschule B. 
Vordiplom mit der Gesamtnote Gut (2,4) 
 
Studienschwerpunkte  Controlling, Rechnungswesen, Unternehmensforschung  
 
seit 03/99 Diplomarbeit ,,Kostenstrukturanalyse und Evaluation des 
Einsatzes der Prozeßkostenrechnung in Forschung und 
Entwicklung - dargestellt am Beispiel der Kostenstelle eines 
Unternehmens“ 
 
Sprachen und Sprachkurse 
 
Französisch   Fließend 
Englisch   Sehr Gut  
Russisch   Gut 
08/1991   vierwöchiger Englischkurs im St.G. College in F., U.S.A 




03/90 dreiwöchige Tätigkeit als Werkschüler in P. beim Werkzeug- 
und Maschinenhandel B. 
 
06/91 - 07/91 sechswöchige Tätigkeit in der Automobilindustrie als 




03/96 - 04/96 fünfwöchiges Praktikum im Bereich Kreditoren, 
Fertigungskalkulation in B. bei der Unternehmensgruppe S.
  
07/96 - 10/96 zehnwöchiges Praktikum im Bereich Finanzdienstleistung in S. 
bei einer Vermögensberatung 
 
10/96-11/96 sechswöchiges Praktikum in der Automobilindustrie im Bereich 




12/96 - 02/97 zwölfwöchiges Praktikum in der Automobilindustrie im Bereich 
Finanzierung und Controlling in M., GUS  
 
02/98 - 03/98 fünfwöchiges Praktikum im Bereich Debitoren und Controlling 




Studentischer Mitarbeiter:  Unternehmensberatung in D. 




EDV-Kenntnisse: Betriebssysteme Windows 95/98, MS Word 97, MS Excel 97, 
MS Power Point 97, MS Access 97, VBA, HTML, SAP R/3 - 
Grundkenntnisse. 











0ST - WEST - AGENTUR  








Herr Gabriel B. geboren 1971 in B., war in der Zeit vom 18. November 1997 bis 11. März 1999 als 
studentischer Mitarbeiter bei unserer Unternehmensberatung beschäftigt. 
 
Herr B. wurde in folgenden Beratungsprojekten mit vielfältigen Tätigkeiten betraut: 
 
• Anbahnung von Kooperationen und Aufbau von Netzwerken für die mittelständische Wirtschaft, 
Beratung von Unternehmen, Verbänden und Ministerien bei Qualifizierungs-, Kooperations- und 
Technologietransferprojekten 
 
• Entwicklung unternehmensinterner Controllingmodule für unsere Projektträger, 
 
• permanente Analyse und Präsentation der gegenwärtigen wirtschaftlichen Situation 
 
Sein Aufgabengebiet umfaßte dabei die 
 
• Assistenzfunktion für die Projektleitung, 
 
• Recherche und Zusammenstellung projektbezogener Literatur sowie deren systematische 
Erfassung und Dokumentation, 
 
• Vorbereitung von Seminaren für Qualifizierungsmaßnahmen für Fach - und Führungskräfte aus 
verschiedenen Branchen und Institutionen (Gasindustrie, Luft- und Raumfahrt, Existenzgründer, 
Lebensmittelindustrie), 
 
• Entwicklung und Auswertung von Fragebögen für empirische Erhebungen, 
 
• Konfiguration, Implementierung und Funktionsgewährleistung der Datenverarbeitungssysteme 
sowie die Erstellung einer betriebsinternen, bereichsübergreifenden Datenbank. 
 
Herr B. war ein aufgeschlossener und versierter Mitarbeiter, der aufgrund seiner sehr guten Fach- und 
Fremdsprachenkenntnisse jederzeit flexibel eingesetzt werden konnte. Er zeichnete sich stets durch 
eine vorbildliche Arbeitsauffassung aus und entwickelte ein hohes Maß an Eigeninitiative, die ihn 
dazu befähigte, neue Projekte durch konstruktive Vorschläge zu unterstützen und bei deren Realisation 
wertvolle Beiträge zu leisten. Herr B. arbeitete auch bei schwierigen Fällen sowie unter Zeitdruck 
unbedingt zuverlässig. Er zeigte bei der Erledigung der an ihn gestellten Aufgaben außergewöhnlichen 
Einsatz und hervorragende Leistungen in qualitativer und quantitativer Hinsicht. Herr B. wurde von 
Vorgesetzten und Kollegen als fleißiger und freundlicher Mitarbeiter geschätzt. 
 
Herr B. verläßt uns auf eigenen Wunsch. Wir bedanken uns für seine Mitarbeit und wünschen ihm 
alles Gute für die Zukunft. 
 















To Whom it May Concern: 
 
 
The purpose of this letter is to certify that Gabriel B. has completed a five-week internship 
program at E.S. Technologies (EST); February l6th thru March 20th. EST is a manufacturer 
of insulating glass units for the residential window industry. 
 
During the internship, Mr. B. successfully completed the following: 
 
• Obtained an understanding of how EST operates., including knowledge of the functions 
performed by each department. 
• Assisted the accounts payable department. 
• Contributed to the development of our measurement System (quality) 
• Supported our daily business efforts. 
• Responsible for the preparation of daily report of rejected glass & backorders (in the 
absence of the department manager) 
 
It has been a pleasure to work with Mr. B. 





























Herr Gabriel B. geboren 1971 in B. absolvierte in der Zeit vom 02.12.1996 bis zum 28.02.1997 ein 
Praktikum in der kaufmännischen Verwaltung im Bereich Finanzen und Controlling. 
 
Während dieser Zeit hat Herr B. eine Projektaufgabe zur Umsetzung der erforderlichen Maßnahmen 
aufgrund der Neuregistrierung unseres Unternehmens übernommen und zusätzliche Aufgaben aus der 
kaufmännischen Verwaltung sowie aus dem Personalbereich ausgeführt. Dabei hat Herr B. von seinen 
Sprachkenntnissen in Russisch sehr profitiert und konnte diese weiter ausbauen. 
 
Herr B. hat die ihm übertragenen Aufgaben zu unserer vollsten Zufriedenheit erledigt. Besonders 
hervorzuheben waren sein überdurchschnittlicher Einsatz, seine gute Auffassungsgabe und 
konzentrierte, schnelle Arbeitsdurchführung. 
 





























Herr Gabriel B., geboren 1971 in B., war in der Zeit vom 15.10.1996 bis 29.11.1996 in 
unserem Bereich Organisation und Datenverarbeitung als Praktikant eingesetzt. 
 
Herr B. hat sich schwerpunktmäßig mit der Analyse der Telefonkosten befaßt. Dabei 
stand die Ermittlung des Kostensenkungspotentials durch ,,break-out" von In-
landferngesprächen und ,,least-cost-routing" von Auslandsgesprächen im Mittelpunkt 
der Untersuchung, die als Basis einer Wirtschaftlichkeitsrechnung für die Investition 
in eine digitale neue Telefonanlage stehen wird. 
 
Weiterhin war Herr B. an der Neuordnung der Abrechnung für mobile Kommuni-
kation sowie an der Datenerhebung und der Raumplanung eines umzustellenden 
Bereiches beteiligt. Letzteres bedingte die Erstellung des Layouts der Büroeinrichtung 
und des Installationsplanes für Kommunikationstechnik. 
 
Die von Herrn B. gewählte und mit großem Geschick praktizierte Vorgehensweise zur 
vollständigen Klärung der oft nur grob umrissenen Aufgabenstellung führte zu 
hervorragenden Arbeitsergebnissen. 
 
Er bearbeitete die ihm übertragenen Projektaufgaben sehr sorgfältig und genau, mit 
größtem Engagement und mit äußerster Termintreue. Auch bei schwierigen und auf-
wendigen Recherchen waren die Arbeitsergebnisse von Herrn B. stets optimal. 
 
Wir haben Herrn B. als einen Mitarbeiter mit einem großen Maß an Eigeninitiative 
und einem hohen Grad an Selbständigkeit erlebt. 
 
Er bewies eine äußerst ausgeprägte Teamfähigkeit und arbeitete sehr gut mit seinen 
Ansprechpartnern zusammen. Sein Verhalten gegenüber Vorgesetzten, Mitarbeitern 
und Kunden war immer vorbildlich. 
 
Wir bedanken uns für seine Mitarbeit und wünschen ihm für die Zukunft beruflich viel 



















Herr Gabriel B., geboren 1971 in B., war in der Zeit vom 24. Juli 1996 bis zum 11. Oktober 
1996 in unserem Beratungsunternehmen als Praktikant mit folgenden Aufgaben betraut: 
 
- Unterstützung bei der Pflege unseres Kundenstammes mit Microsoft Access 
 
- Mitarbeit bei der Risikoprüfung im Zuge der Akquisition neuer Kunden 
 
- EDV-unterstützte Kalkulation und Präsentation von Finanzdienstleistungen 
 
- Erstellen von Finanzplänen unter Berücksichtigung der kundenspezifischen 
Sicherheitsbedürfnisse 
 
Hervorzuheben ist die Flexibilität von Herrn B., sich auf neue und komplexe Sachverhalte 
einzustellen sowie deren Zusammenhänge zu erkennen und die Problemstellungen 
folgerichtig zu durchdenken. Aufgaben mußten nur kurz erläutert werden, um dann stets 
zu unserer vollsten Zufriedenheit durchgeführt zu werden. 
 
Mit Eigeninitiative und hohem Grad an Selbständigkeit, äußerster Sorgfalt und Genauigkeit 
erbrachte er termingerechte Leistungen, die aufgrund seiner betriebswirtschaftlichen 
Kenntnisse nur selten einer Korrektur bedurften. 
 
Besonders zu erwähnen ist seine selbständige Tätigkeit im Analysemodell zur Beurteilung 
von versicherungsspezifischen und kreditorischen Angeboten  zur Optimierung von 
individuellen Finanzstrategien. 
 
Sein Verhalten gegenüber Mitarbeitern und Kunden war stets vorbildlich und zeichnete 
sich durch Kollegialität und Hilfsbereitschaft aus. 
 
Wir wünschen Herrn B. für sein weiteres Studium viel Erfolg und werden ihn auch bei 
zukünftig zu vergebenden Praktika gern berücksichtigen 
 
















Herr Gabriel B., geboren 1971, hat in unserer Unternehmensgruppe in der Zeit vom 
04.03.1996 bis 04.04.1996 im Rahmen seines betriebswirtschaftlichen Studiums ein 
Fachpraktikum absolviert. 
 
Im Verlauf seines Praktikums wurde Herr B. in die Arbeiten der Debitorenbuchhaltung 
und der Abteilung Lohn-Ausland eingeführt. 
 
Während seines Einsatzes in der Debitorenbuchhaltung hat er folgende 
Hauptaufgaben kennengelernt: Zahlungsüberwachung, Realisierung der 
Forderungen und die Pflege der Kundendateien per EDV. 
In der Lohn-Auslandsabteilung half er mit beim Kalkulieren des ausländischen 
Arbeitslohnes, erkannte wie die Preisbildung der verschiedenen Kollektionen 
entsteht und lernte die Kapazitätsauslastungen und deren Überwachung per 
Tabellenkalkulation (Excel) kennen. 
 
Während der gesamten Praktikumszeit erwies sich Herr B. als äußerst interessierter 
und sehr engagierter Mitarbeiter. Seine Arbeitsweise war jederzeit aufgabenbezogen 
und ablauforientiert. 
 
Herr B. erledigte die ihm gestellten Aufgaben sehr sorgfältig und verantwortungs-
bewußt und somit zu unserer vollsten Zufriedenheit. 
 
Wir haben Herrn B. als freundlichen, hilfsbereiten und sehr zuverlässigen Praktikanten 
kennengelernt. 
 
Sein Verhalten gegenüber Vorgesetzten und Mitarbeitern war stets einwandfrei. 
 
Wir wünschen Herrn B. für sein weiteres Studium und auf seinem Berufs- und 

















Hiermit bestätigen wir Herrn Gabriel B., geboren 1971 in B., daß er im März 1990 (3 Wochen) 
in unserem Unternehmen als Werkschüler in der kaufmännischen Verwaltung (Ablage, 
Computereingaben, Postversand etc.) wie auch im Ersatzteilversand (Verpacken von 




Herr B. hat sich rasch eingearbeitet und konnte die ihm übertragenen Arbeiten selbständig und 
zu unserer vollsten Zufriedenheit erledigen. 
 












Eine Ausfertigung mit Originalsiegel und Originalunterschrift  ist  eine Bescheinigung  gem.  §18(5) DPO. 
 
(LEGENDE)  
Status im Feld Versuch: (B) bestanden, (X) nicht bestanden, (T) Täuschungsversuch, (N) nicht erschienen. 
 
Herr Gabriel B., geboren 1971 in B., MatrikelNr. xxxxxxxxxx, hat im Studiengang Betriebswirtschaft bisher 




Fachgruppe  Fachbezeichnung  1. Versuch                 Note 
 
Leistungsnachw. unbenotet Buchführung und Abschluß Uni M.   B 
Leistungsnachw. benotet Wirtschaftsenglisch 1  SS98-MEI(B)         1.3 
 Wirtschaftsfranzösisch I   WS97-SNE(B)  1.3 
Fachprüfung Pflicht BWL 1 - 1.Teilprüfung     SS97----(B)    1.7 
 BWL 1 - 2.Teilprüfung     WS97----(B)    2.7 
 Betriebswirtschaftslehre I     SS99(B)    2.3 
 Volkswirtschaftslehre      Uni M.  (971)     3.3 
 Wirtschaftsrecht      WS97(B)    3.0 
Lineare Algebra      WS98-(B)    4.0 
 Statistik       SS97-(B)    2.0 
Finanzmathematik und  
Analysis      SS97----(B)    2.7 
Lineare Algebra und Statistik    SS99--(B)    3.0 
Mathematik/Statistik     SS99--(B)    2.9 
Rechnungswesen 1    Uni M. (971)     4.0 
Betriebliche Steuerlehre I   WS97-(B)    1.7 





Fachprüfungen Betriebswirtschaftslehre  SS98- (B)  1.3 
 Informat.-/Kommunik.systeme    SS99-(B)    1.3 
 Unternehmensforschung    SS99-(B)    2.1 
 Rechnungswesen II     SS99-(B)    2.3 
Controlling      SS99-(B)    1.5 
 Informat.-/Komrnunik.systeme,  
1.TP      WS98-(B)    1.3 
 Unternehmensforschung, 1.TP   SS98-(B)    2.0 
 Rechnungswesen, 1.TP   SS98- (B)    1.3 
 Controlling, 1.TP    SS98-(B)    1.3 
 Informat.-/Kommunik.systerne,  
2.TP      WS98-(B)    1.3 
 Unternehmensforschung, 2.TP   WS98-(B)    2.3 
 Rechnungswesen, 2.TP   WS98-(B)    3.3 
 Controlling, 2.TP    WS98-(B)    1.7 
Erweiterungsseminare 1 Wirtschaftsenglisch II    WS98-(B)    2.3 













Herr Gabriel B. 
 
hat im Sommersemester 1998 an dem einführenden SAP-Seminar mit Erfolg 
teilgenommen. 
 
Inhalte des Anwendungsseminars waren: 
 
• Grundlagen der RI3-Systemarchitektur SAP  
 (Oberfläche, Datenhaltung, Fachkonzept) 
• Allgemeines Systemhandling 
 (Benutzervorgaben, Transaktionscodes) 
• Customizing von betriebsindividuellen Vorgaben 
• Stammdatenverwaltung 
 (Anlage, Ändern, Pflege) 
• Bearbeiten von Geschäftsvorfällen 
 (Vertrieb, Materialwirtschaft, Finanzbuchhaltung, Kostenrechnung) 
• Erstellen von Auswertungen/Statistiken 
 
Anhang D.2: Anforderungsprofil an Führungskräftenachwuchs 
 
 1
Anforderungsprofil - Führungskräftenachwuchs B
 
Anforderung Teilaspekte Verhaltensbeispiele, Erläuterungen 
 
Fachwissen  Î studienspezifische Kenntnisse 
Sprach- 
kenntnisse 
 Î mindestens Englisch, wünschenswert weitere 
Fremdsprache 




 Î Praktika, Arbeit als Werkstudent, Nebentätigkeiten 
Körperliche 
Belastbarkeit 
 Î Bildschirmtätigkeit 
Î lange, unregelmäßige Arbeitszeiten 
Î allgemeine körperliche Fitness 
Anpassungs-
fähigkeit 
• Mobilität Î ist bereit, für seine Stelle einen Ortswechsel und/oder 
häufigere Geschäftsreisen in Kauf zu nehmen 
 • Flexibilität Î kommt auch mit unvorhergesehenen Situationen gut 
zurecht 
Î ist offen für Neuerungen 
Î ist bereit, über den festen Zeitrahmen hinaus zu arbeiten 
Arbeitsstil • Konzeptionelles 
Denken/Ziel-
orientierung 
Î zerlegt Arbeitsvorgänge in Ober- und Unterziele 
Î definiert langfristige Ziele und plant dabei realistisch Zeit 
und Ressourcen ein 
Î richtet eigene Arbeit und die der Mitarbeiter an den 
anstehenden Aufgaben und Zielen aus 
 • Problemlösefähig-
keit/Kreativität 
Î erkennt den Kern von Problemen und entwickelt 
umsetzbare Lösungen 
Î sucht kontinuierlich nach Verbesserungen  
Î geht brauchbare neue Wege 
Î hat neue, unkonventionelle Ideen 
 • Gewissenhaftig-
keit 
Î hält sich an Vereinbarungen 
Î bearbeitet Aufgaben genau und sorgfältig 
Î bringt angefangene Aufgaben zu Ende 
 • Selbständigkeit Î arbeitet eigenverantwortlich nach Zielvorgaben, ohne 
ständige Rückfragen 
Î erarbeitet neue Themen ohne Anschub von außen 
 • Entscheidungs-
verhalten 
Î ist bereit und fähig, Entscheidungen zu treffen und zu 
verantworten 
Î ist fähig, schnell zu entscheiden 
 • Verhandlungs-
geschick 
Î argumentiert schlüssig und nachvollziehbar 
Î erreicht geschickt Gesprächsziel, ohne aufdringlich zu 
wirken 
Î geht auf Gesprächspartner ein 
 • Unternehme-
risches Denken 
Î denkt langfristig und strategisch 
Î denkt ergebnisorientiert und kostenbewußt 
Î bringt umsetzbare Vorschläge/Konzepte 
Durch-
setzungs-    
vermögen 




Î vertritt eigenen Standpunkt oder erforderliche Maßnahme, 
auch wenn Widerstand zu erwarten ist 
Î verhält sich dabei fair und bleibt freundlich 
 • Konfliktfähigkeit Î geht Konflikten nicht aus dem Weg 
Î erhält eine Beziehung trotz Konflikt aufrecht 
Î argumentiert sachlich, nicht rechthaberisch  
Î reagiert überlegt und sensibel im Konflikt 
 
 2
Anforderung Teilaspekte Verhaltensbeispiele, Erläuterungen B
 
Teamfähigkeit • Delegation Î ist fähig und bereit, Aufgaben an Mitarbeiter abzugeben 
Î bezieht Erfahrungen anderer mit ein 
Î koordiniert Mitarbeiter und Aufgaben 
 • Kooperation Î arbeitet mit anderen konstruktiv zusammen 
 • Integration Î kann neue Mitarbeiter gut in ein Team einbinden  
Î versteht es, Menschen und Situationen miteinander zu 
vereinbaren 




Î erkennt Gefühle, Bedürfnisse, Fähigkeiten, Stärken und 
Schwächen anderer und berücksichtigt sie im Handeln 
Motivation • Leistungs-
bereitschaft 
Î setzt hohe Leistungsziele 
Î ist bereit, mehr zu leisten als gefordert 
 • stellenbezogene 
Motivation 
Î arbeitet gern 
Î sieht Arbeit als Herausforderung 






Î ist fähig, sich mündlich und schriftlich verständlich 
mitzuteilen 
Î beherrscht Grammatik und Orthographie 
Î ist redegewandt, spricht flüssig und strukturiert 
Î faßt sich kurz, ist prägnant in der Aussage 
 • Präsentation Î stellt Inhalte für andere interessant und verständlich dar 
Î stellt Kontakt zu den Zuhörern her 
Î formuliert klar und flüssig  
Î Gestik und Mimik unterstreichen das Gesagte 
Lernbereit-
schaft 
 Î bildet sich bei Bedarf weiter 
Î arbeitet sich gerne in neue Aufgaben ein 
Î ist für Neuerungen aufgeschlossen 
Î hält sein Wissen und Können auf dem neuesten Stand 
Urteils-
vermögen 
 Î kann Situationen und komplexe Sachverhalte richtig 
einschätzen 
Î berücksichtigt Informationen aus verschiedenen Quellen 
Î ist fähig, Mitarbeiter objektiv zu beurteilen 
Kritikfähigkeit  Î hinterfragt die eigenen Arbeits- und Verhaltensweisen  
Î kann aus der konstruktiven Kritik anderer Nutzen ziehen 




 Î behält auch unter Druck die Übersicht und bringt Leistung 
Î gibt bei Problemen oder Widerstand nicht gleich auf 
Î läßt sich durch persönliche Mißerfolge und Rückschläge 
nicht entmutigen 
Î geht mit Enttäuschungen konstruktiv um 
Anleitung 
anderer 
 Î ist fähig, Mitarbeiter zu deren Zufriedenheit und zur 
eigenen Zufriedenheit effizient zu leiten 




 Î verhält sich auf Grundlage gesetzlicher Bestimmungen und 
ethischer Normen 
Î hat sich Vertrauen erarbeitet  
Î unterstützt die Unternehmenspolitik nach innen und außen 
Î unterstützt Führungskräfte und Kollegen gegenüber Dritten
 













Für unsere Hauptabteilung Rechnungswesen und Controlling suchen wir eine/n Mitarbei-
ter/in, der/die nach seinem erfolgreich abgeschlossenen betriebswirtschaftlichen Studium 
(Uni/FH) bereits Erfahrung in der Unternehmensplanung bzw. im Controlling gesammelt 
hat. 
Die interessante Aufgabenstellung umfaßt klassische Controlling-Aufgaben wie die Mitwir-
kung bei der Planung von Kosten und Erlösen im Rahmen der Jahres- und Mittelfristpla-
nung, die Erstellung von Soll-Ist-Vergleichen mit Abweichungsanalysen sowie die 
Erarbeitung und Aufbereitung betriebswirtschaftlicher Informationen und Zahlen als Ent-
scheidungsgrundlage. Die Mitwirkung bei der strategischen Planung, die Durchführung von 
Investitionsrechnungen und Liquiditätsplanung, die Weiterentwicklung des Controlling-
Instrumentariums und die Erledigung vielfältiger betriebswirtschaftlicher Sonderaufgaben 
runden das Aufgabenfeld ab. 
Neben der Fähigkeit, komplexe Fragestellungen zu analysieren und zu strukturieren, soll-
ten Sie gute Englischkenntnisse mitbringen. Wenn Sie darüber hinaus einsatzbereit, enga-
giert, aufgeschlossen und teamfähig sind, freuen wir uns auf Ihre Bewerbung. Bitte 
senden Sie Ihre aussagefähigen Unterlagen mit Angabe zur Einkommenserwartung und 
zum Eintrittstermin an unsere Abteilung Personal. 





Lieber Teilnehmer, liebe Teilnehmerin, 
 
herzlichen Dank, daß Sie sich zur Teilnahme an dieser Untersuchung bereit erklärt haben!  
 
Auf den folgenden Seiten finden Sie die Bewerbungsunterlagen von Herrn Gabriel B., der sich für eine 
Stelle als Controller, d.h. als Führungskräftenachwuchs bewirbt. Die Anforderungen an diese Stelle 
sowie eine Stellenbeschreibung liegen auf gesonderten Blättern bei. In dem verschlossenen Um-
schlag befindet sich eine Checkliste zum Vorgehen bei der Planung von Auswahlgesprächen.  
 
Ihre Aufgaben sind die folgenden:  
 
1. Bevor Sie sich mit den Untersuchungsmaterialien beschäftigen, stellen Sie auf dem dafür beige-
legten Bogen A bitte kurz dar, wie die Auswahl von Bewerbern in Ihrem Unternehmen/Ihrer Orga-
nisation üblicherweise abläuft.  
 
2. Im Anschluß daran lesen Sie sich bitte die Bewerbungsunterlagen und das Anforderungsprofil 
sorgfältig durch. Erstellen Sie dann einen Gesprächsleitfaden für ein Interview mit dem Bewerber 
Gabriel B.. Versetzen Sie sich dabei in die Rolle desjenigen, der die Entscheidung für oder gegen 
diesen Bewerber zu treffen hat. Für das Erstellen des Leitfadens haben Sie keinerlei Vorgaben. 
Wenn Sie normalerweise für die von Ihnen geführten Interviews einen Gesprächsleitfaden benut-
zen, dann erstellen Sie ihn auf die gleiche Weise. Führen Sie die Gespräche im allgemeinen nach 
einem „Leitfaden im Kopf“, dann bringen Sie diesen bitte zu Papier. Sie haben weder für die Form 
noch die Länge Vorgaben zu beachten. Gehen Sie bei der Erstellung bitte davon aus, daß der 
Bewerber die notwendigen fachlichen Qualifikationen erfüllt. Das Gespräch dient zur Abklärung 
der außerfachlichen Kriterien, die in dem Anforderungsprofil aufgeführt sind. Alle zu dieser Aufga-
be gehörenden Materialien sind mit B gekennzeichnet. 
 
3. Nachdem Sie den Leitfaden erstellt haben, öffnen Sie bitte den verschlossenen Umschlag und 
füllen Sie für den erstellten Leitfaden die Checkliste zur Planung von Auswahlgesprächen aus.  
 
Die Checkliste beinhaltet die aus der Interviewforschung und speziell der Entscheidungsorientier-
ten Gesprächsführung erarbeiteten wissenschaftlichen Kriterien, die bei der Planung von Aus-
wahlgesprächen beachtet werden sollten. Die Untersuchung dient nun dazu, die Güte der 
Checkliste für den Bereich der Planung zu überprüfen. Da besonderes Augenmerk auf der Prakti-
kabilität des Instrumentes liegen soll, ist Ihre Mitarbeit als erfahrene(r) Auswählende(r) besonders 
wichtig. Bearbeiten Sie die Checkliste aus diesem Grund besonders sorgfältig und geben Sie des 
weiteren bitte auf dem dafür beiliegenden Bogen an, was Ihrer Meinung nach in dem Instrument 
fehlt oder geändert werden sollte. Alle Unterlagen für Aufgabe 3 sind mit C gekennzeichnet. 
 
Die Untersuchungsergebnisse dienen der Überarbeitung und Verbesserung der Checkliste. Am Ende 
aller Untersuchungen soll ein Instrument stehen, welches in der Praxis gut nutzbar ist für die Diagnose 
von Interviewerkompetenz in den Bereichen Planung, Durchführung und Auswertung von Auswahlge-
sprächen, d.h. für die Qualitätssicherung bzw. –verbesserung von Interviews. 
 
Bearbeiten Sie die Aufgaben bitte, wenn Ihnen genügend Zeit (ca.1,5 bis 2 Stunden) zur Verfügung 
steht, so daß Sie vor allem die Punkte 2 und 3 direkt hintereinander abarbeiten können. Schicken Sie 
die ausgefüllten Unterlagen, d.h. alle Untersuchungsmaterialien, den Leitfaden sowie die Checkliste 
bitte anschließend an  
 
Dipl. Psych. Anja Strobel 
Institut für Psychologie II 
Diagnostik und Intervention 
Technische Universität Dresden 
01069 Dresden 
 
Bei Rückfragen zur Bearbeitung der Aufgaben erreichen Sie mich jederzeit telefonisch unter 0351/463 
6991 bzw. per Email unter anja.strobel@mailbox.tu-dresden.de. 
 
Viel Erfolg bei der Bearbeitung! Herzlichen Dank! 
Anhang D.5: Abschlussfragebogen zu Studie 1 
 
Anmerkungen zur Checkliste zur Planung von Auswahlgesprächen C
Auf diesem Blatt haben Sie die Möglichkeit, Hinweise, Anmerkungen und Kritik zu der von Ihnen aus-
gefüllten Checkliste niederzuschreiben. Bitte geben Sie auch an, wenn Fragen in der Checkliste nicht 
eindeutig oder unverständlich waren. Alle Ihre Hinweise werden zur Überarbeitung des Instrumentes 







Anhang E.1: Instruktion Studie 2 
 




Liebe Teilnehmerin, lieber Teilnehmer,  
 
herzlichen Dank, daß Sie sich zur Teilnahme an dieser Untersuchung bereit erklärt haben!  
 
Auf den folgenden Seiten finden Sie: 
 
A) Die Bewerbungsunterlagen von Herrn Gabriel B., der sich für eine Stelle als Controller, d.h. als 
Führungskräftenachwuchs bewirbt, das Anforderungsprofil für diese Stelle sowie eine Stellen-
beschreibung.  
B) Einen Leitfaden für das Bewerbungsgespräch mit Herrn Gabriel B. 
C) Das Diagnoseinstrument zur Erfassung von Interviewerkompetenz in der Personalauswahl 
(DIPA-PE) für den Aspekt Planung von Auswahlgesprächen 
D) Einen Abschlussfragebogen.  
 
Ihre Aufgaben sind die folgenden:  
 
1. Lesen Sie sich bitte die Bewerbungsunterlagen, die Stellenausschreibung und das Anforderungs-
profil durch. Sie bilden die Grundlage für den Leitfaden des Bewerbungsgespräch, den Sie bewer-
ten sollen (Unterlagen A).  
 
2. Im Anschluss lesen Sie sich bitte den Gesprächsleitfaden für das Interview mit dem Bewerber 
Gabriel B. sorgfältig durch (Unterlagen B).  
 
3. Nehmen Sie sich nun das DIPA-PE zur Hand und beurteilen Sie die Qualität des Leitfadens an-
hand der DIPA - Kriterien (Unterlagen C), um zu bewerten, wie gut sich der fiktive Interviewer auf 
das Gespräch vorbereitet hat. 
 
Das DIPA beinhaltet die aus der Interviewforschung und speziell der Entscheidungsorientierten 
Gesprächsführung erarbeiteten wissenschaftlichen Kriterien, die bei der Planung von Auswahlge-
sprächen beachtet werden sollten. Die Untersuchung dient nun dazu, die Güte des DIPA-PE für 
den Bereich der Planung zu überprüfen. Da besonderes Augenmerk auf der Praktikabilität des In-
strumentes liegen soll, ist Ihre Mitarbeit als erfahrene(r) Auswählende(r) besonders wichtig. Bear-
beiten Sie das DIPA-PE aus diesem Grund besonders sorgfältig und geben Sie des weiteren bitte 
auf dem dafür beiliegenden Abschlussfragebogen an, was Ihrer Meinung nach in dem Instrument 
fehlt oder geändert werden sollte (Unterlagen D). 
 
Die Untersuchungsergebnisse dienen der Überarbeitung und Verbesserung des DIPA-PE. Um die 
Genauigkeit des Instruments zu prüfen, wird eine weitere Untersuchung folgen. Am Ende aller Unter-
suchungen soll ein Instrument stehen, welches in der Praxis gut nutzbar ist für die Diagnose von Inter-
viewerkompetenz in den Bereichen Planung, Durchführung und Auswertung von Auswahlgesprächen, 
d.h. für die Qualitätssicherung bzw. –verbesserung von Interviews. 
 
Schicken Sie das ausgefüllte DIPA im beigefügten frankierten Rückumschlag bitte anschließend an:  
 
Dipl. Psych. Cornelia Heider 
Institut für Psychologie II 
Diagnostik und Intervention 
Technische Universität Dresden 
01069 Dresden 
 
Bei Rückfragen zur Bearbeitung der Aufgaben erreichen Sie mich jederzeit telefonisch unter 0351/463 
6991 bzw. per Email unter Heider@psy1.psych.tu-dresden.de. 
 




Anhang E.2: Ausschnitt aus einem Gesprächsleitfaden 
 
Leitfaden für das Bewerberauswahlgespräch mit Gabriel B.                                  B 
 1
Begrüßung/ Warming Up 
) Gut hergefunden? ..... („small talk“) 
) Mein Name + Funktion 
) Ziel des Gesprächs: Abklärung, ob Sie unsere Anforderungen erfüllen und ob Sie bei 
uns arbeiten möchten 
) Werde Notizen machen: Unterstützung, keine Wertung 
) Wenn Fragen unangenehm/nicht beantworten wollen,  sagen, ziehe ich ohne 
Konsequenzen zurück 
) Daten selbstverständlich hausintern 
 
Überleitung zur Informationserhebung 
• Noch Fragen?  Gut, dann können wir beginnen. 
• Zunächst interessiert mich, wie Sie dazu kamen, sich bei uns zu bewerben.  
   ) Bezug zu Ausschreibung 
• Je nach Antwort darauf eingehen: Mir liegen hier nun auch Ihre Bewerbungsunterlagen 
vor, zu denen ich Ihnen zunächst einige Fragen stellen möchte 
 
1. Informationssammlung – biographischer Teil 
Fragen: 
1. Könnten Sie mir bitte einmal kurz Ihren Studienweg schildern? 
     Bei Bedarf nachfragen:     
- Zeugnis von Uni in B./ Gründe für Wechsel 
- Schwerpunkt Slawistik: Wie kam es, dass Sie diesen  gewählt haben? gut/ 
schlecht, Zukunftsvorstellungen) Zeugnis? 
- Wie haben Sie die Wechsel von Schule → Studium → FH bewältigt? 
2. Viele Praktika: Welche waren besonders wichtig? 
- Zeugnis v. Werksschülerzeit in Automobilindustrie? 
 
Überleitung  
Im folgenden einige Fragen zu Verhaltensweisen, die für das erfolgreiche Arbeiten auf 
dieser Stelle wichtig sind. 
                         
 
2. Anforderung: Selbständigkeit & Eigeninitiative 
Fragen: 
1. Aus Ihren Arbeitszeugnissen geht hervor, dass Sie als selbständig arbeitender Mensch 
mit Eigeninitiative beurteilt werden. Können Sie mir eine Situation schildern, in der Ihre 
Initiative gefragt war? 
- Wie sind Sie vorgegangen?      
- Was klappte gut/nicht so gut?            auch zu: konzeptionelles Denken/      
- Woran orientiert?                               Problemlösefähigkeit 
- Wer noch beteiligt? 
- Wie üblicherweise? 
- Weitere Beispiele? 
2. Evtl. an dieser Stelle Diplomarbeitsthema: Wie im Unternehmen umsetzbar bzw. was 
aus Ausbildung? 
Leitfaden für das Bewerberauswahlgespräch mit Gabriel B.                                  B 
 2
3. Anforderung: Anleitung anderer & Verantwortung 
Fragen: 
In Ihrem Anschreiben formulieren Sie den Wunsch, dass Ihre Arbeit geprägt sein sollte von 
Verantwortung für Projekte und dass Sie auch bisher schon Verantwortung für Projekte und 
Menschen übernommen haben. Schildern Sie bitte einmal eine Situation, in der Sie 
Verantwortung für andere getragen haben! 
- Wie sah das aus?           
- Wie wurden Ihre Entscheidungen akzeptiert? 
- Gab es Personen mit denen Sie gut/weniger gut  
zurecht kamen?                                                        auch zu: Umgang 
- Vorbild für Vorgehen?              mit anderen   
- Übliches Verhalten?          
- Weitere Beispiele?          
 
4. Anforderung: Teamfähigkeit & Durchsetzungsvermögen 
Fragen: 
Wir haben gerade schon über Situationen gesprochen, in denen Sie mit anderen Menschen 
zu tun hatten. In unserem Unternehmen arbeiten meist Spezialisten aus verschiedenen 
Bereichen in einem Team zusammen, was häufig nicht einfach ist. Mussten Sie in Ihrem 
bisherigen Werdegang bereits mit anderen Personen zusammenarbeiten? 
- Wie sah das aus? 
- Greifen Sie sich eine Situation heraus! 
- Schildern des Ablaufes 
- Eigenes Verhalten? 
- Wer noch beteiligt? → deren Verhalten? 
- Was lief gut/weniger gut? 
- Umgang mit Problemen → Ergebnis? 
- Vorbild? 
- Übliches Verhalten? 
- Weitere Beispiele? 
 
... so für jede relevante Anforderung 
 
Überleitung → Abschluss/ Info über Unternehmen 
So, wir kommen jetzt zum Ende unseres Gesprächs. Aus unserer Sicht haben wir alles, was 
uns interessierte, von Ihnen erfahren. Gibt es noch etwas, was Sie uns gerne mitteilen 
wollen? 




) So, das wär`s dann. 
) Weiteres Vorgehen: wir melden uns (tel./schriftlich) 
) Freude des gegenseitigen Kennenlernens / „small talk“ (z.B. immer noch aufgeregt?) 
) Gute Heimfahrt und auf Wiedersehen 
 
Anhang E.3: Abschlussfragebogen Studie 2 
 
Teilnehmerkodierung:      D
 
B I T T E   W E N D E N ! 
 
Abschlussfragebogen                                                     
 
 
Das DIPA beinhaltet die aus der Interviewforschung erarbeiteten wissenschaftlichen Krite-
rien, die bei der Planung, Durchführung und Auswertung von Einstellungsgesprächen beach-
tet werden sollten. Die Untersuchung dient nun dazu, die Güte des DIPA zu überprüfen. Da 
besonderes Augenmerk auf der Praktikabilität des Instrumentes liegen soll, ist Ihre Mitarbeit 
als erfahrene(r) Auswählende(r) besonders wichtig. Ihre Anmerkungen und Hinweise sind 
deshalb besonders zur Überarbeitung und Verbesserung des DIPA entscheidend. Deshalb 
beantworten Sie bitte abschließend noch folgende Fragen zum DIPA! 
 
Wann haben Sie die Untersuchung bearbeitet? (Datum) 
 
 




Der folgende Platz einschließlich der Rückseite des Blattes ist für Ihre Hinweise und Anmer-
kungen zum DIPA gedacht. Berücksichtigen Sie bei der Beantwortung bitte folgende Fragen 
als Anhaltspunkte:  
¾ Verständlichkeit der Fragen;  
¾ bei welchen Fragen ist eine Beantwortung schwergefallen;  
¾ was sollte geändert oder ergänzt werden? 
¾ entsprechen die Antwortkategorien den praktischen Gegebenheiten? 
¾ welche Antwortkategorien würden Sie evtl. für praxisnäher halten? 
¾ würden Sie das DIPA in ihrer praktischen Arbeit einsetzen - was spricht evtl. dagegen? 
Schränken Sie sich jedoch nicht darauf ein, sondern geben Sie alles an, was Ihnen wichtig 
erscheint, da alle Hinweise zur Überarbeitung des Instrumentes genutzt werden und so zu 
seiner Verbesserung beitragen! Danke! 















































Bitte beurteilen Sie abschließend noch einige Aspekte anhand der aufgeführten Ratings: 
 
Wie verständlich fanden Sie die Fragen des DIPA? 
 
n   n   n   n 
sehr schwer         sehr leicht verständlich 
verständlich         
 
 
Wie praxisnah fanden Sie die Antwortkategorien? 
 
n   n   n   n 
sehr praxisnah       überhaupt nicht 
         praxisnah 
 
Wie sinnvoll finden Sie den Einsatz eines solchen Instruments für die Verbesserung der In-
terviewqualität? 
 
n   n   n   n 
sehr sinnvoll         überhaupt nicht 
         sinnvoll 
 
Würden Sie das DIPA in Ihrer praktischen Arbeit zur Überprüfung der Interviewerkompetenz 
einsetzen? 
 
n   n   n   n 
kann ich mir         kann ich mir überhaupt 
gut vorstellen        nicht vorstellen 
 
Wie beurteilen Sie den Umfang des DIPA? 
 
n    n      n 
zu umfangreich     angemessen   zu kurz 
 
 
Anhang E.4: Musterlösung für Studie 2 
 
RECODE
  planung1 planung3 planung4 planung5 planung7 leit2 leit3 leit4 anfang1
  anfang2 anfang4 anfang7 anfang8 anfang9 anfang10 info2 info3 info4 info6
  schluß2 schluß3 schluß5 schluß6 schluß7  (1=2)  (0=0)  .
EXECUTE .
RECODE
  planung6  (1=0)  (2=0)  (3=2)  .
EXECUTE .
RECODE
  leit1  (1=0)  (2=2)  (3=2)  (4=0)  .
EXECUTE .
RECODE
  info1 info7  (1=1)  (0=2)  .
EXECUTE .
RECODE
  anfang3 anfang5 anfang6 info5 info8 schluß1 schluß4  (1=0)  (0=2)  .
EXECUTE .
RECODE
  info9 info10  (1=2)  (2=1)  (3=0)  (4=0)  .
EXECUTE .
RECODE
  info11 info15 info19 info20 info21 info22  (1=1)  (2=2)  (3=1)  (4=0)  .
EXECUTE .
RECODE
  info12 info13 info14 info17 info18 info23 info24 info26 info28 info29
  (1=0)  (2=0)  (3=0)  (4=2)  .
EXECUTE .
RECODE
  info16  (1=0)  (2=1)  (3=2)  (4=1)  .
EXECUTE .
RECODE
  info25 info27 info30  (1=0)  (2=1)  (3=2)  (4=0)  .
EXECUTE .





Lieber Teilnehmerin, lieber Teilnehmer, 
 
 
herzlichen Dank, daß Sie sich zur Teilnahme an dieser Untersuchung bereit erklärt haben!  
 
Die folgende Untersuchung dient der Überprüfung der Checkliste zur Diagnose von Interviewerkompe-
tenz für den Bereich der Fremdbeurteilung bei der Durchführung von Gesprächen. Das heißt, es soll 
überprüft werden, wie gut die Checkliste geeignet ist, die Fähigkeiten eines Interviewers beim Führen 
von Gesprächen durch Dritte einschätzen zu lassen. 
 
Auf den folgenden Seiten finden Sie das Transkript eines fiktiven Einstellungsgespräches mit Herrn 
Gabriel Becker, der sich für eine Stelle als Controller, d.h. als Führungskräftenachwuchs bewirbt. Die-
ses Transkript stellt einen Ausschnitt aus dem eigentlichen Gespräch mit Herrn Becker dar und ist in 
sieben Teile gegliedert. Sie finden einen Abschnitt zur Gesprächseröffnung, 5 Abschnitte zur Erfas-
sung einzelner Anforderungen sowie einen Abschnitt zum Gesprächsabschluß. Des weiteren befinden 
sich am Ende des Transkripts fünf zusätzliche Einzelfragen. Das Anforderungsprofil an die zu beset-
zende Stelle liegt den Unterlagen bei. Auf Grundlage dieses Profils wurde das Gespräch geführt. Au-




Ihre Aufgaben sind die folgenden:  
 
 
1. Lesen Sie sich die Checkliste bitte genau durch, um einen Überblick über die zu bewertenden 
Kategorien zu erhalten! 
 
2. Lesen Sie dann den Abschnitt „Gesprächseröffnung“ des Transkripts sorgfältig durch! 
 
3. Beurteilen Sie den Abschnitt „Gesprächseröffnung“ anhand der Punkte Gesprächsvorbereitung 
und Gesprächseröffnung auf der Checkliste zur Durchführung von Auswahlgesprächen! 
 
4. Verfahren Sie wie oben beschrieben für jeden einzelnen Abschnitt des Transkripts. Beurteilen Sie 
die Abschnitte zur Informationssammlung in den Bereichen Informationserhebung, Sprache, For-
mulierung der Fragen sowie Gesprächsfördernde Verhaltensweisen. Den Gesprächsabschluß be-
urteilen Sie bitte in der entsprechenden Kategorie der Checkliste! 
 
5. Beurteilen Sie abschließend die Einzelfragen auf dem dafür angehängten Blatt der Checkliste! 
 
6. Die Checkliste beinhaltet die aus der Interviewforschung und speziell der Entscheidungsorientier-
ten Gesprächsführung erarbeiteten wissenschaftlichen Kriterien, die bei der Durchführung von 
Auswahlgesprächen beachtet werden sollten. Da bei der Überprüfung besonderes Augenmerk auf 
der Praktikabilität des Instrumentes liegen soll, ist uns Ihre Rückmeldung zu dem Instrument be-
sonders wichtig. Bearbeiten Sie die Checkliste aus diesem Grund bitte besonders sorgfältig und 
geben Sie bitte auf dem dafür beiliegenden Abschlußfragebogen an, was Ihrer Meinung nach in 
dem Instrument fehlt oder geändert werden sollte.  
 
 
Die Untersuchungsergebnisse dienen der Überarbeitung und Verbesserung der Checkliste. Am Ende 
aller Untersuchungen soll ein Instrument stehen, welches in der Praxis gut nutzbar ist für die Diagnose 
von Interviewerkompetenz in den Bereichen Planung, Durchführung und Auswertung von Auswahlge-









Lieber Teilnehmerin, lieber Teilnehmer, 
 
 
herzlichen Dank, daß Sie sich zur Teilnahme an dieser Untersuchung bereit erklärt haben!  
 
Die folgende Untersuchung dient der Überprüfung der Checkliste zur Diagnose von Interviewerkompe-
tenz für den Bereich der Fremdbeurteilung bei der Durchführung von Gesprächen. Das heißt, es soll 
überprüft werden, wie gut die Checkliste geeignet ist, die Fähigkeiten eines Interviewers durch Dritte 
einschätzen zu lassen. 
 
Im folgenden sehen Sie eine Aufzeichnung eines fiktiven Einstellungsgespräches mit Herrn Gabriel 
Becker, der sich für eine Stelle als Controller, d.h. als Führungskräftenachwuchs bewirbt. Das Video 
stellt einen Ausschnitt aus dem eigentlichen Gespräch mit Herrn Becker dar und ist in sieben Teile 
gegliedert. Sie sehen einen Abschnitt zur Gesprächseröffnung, fünf Abschnitte zur Erfassung einzel-
ner Anforderungen sowie einen Abschnitt zum Gesprächsabschluß. Des weiteren befinden sich am 
Ende des Videos fünf zusätzliche Einzelfragen. Das Anforderungsprofil an die zu besetzende Stelle, 
liegt den Unterlagen bei. Auf Grundlage dieses Profils wurde das Gespräch geführt. Außerdem befin-




Ihre Aufgaben sind die folgenden:  
 
 
1. Lesen Sie sich die Checkliste bitte sorgfältig durch, um einen Überblick über die zu bewertenden 
Kategorien zu erhalten! 
 
2. Schauen Sie sich den Abschnitt „Gesprächseröffnung“ der Aufzeichnung genau an! 
 
3. Beurteilen Sie den Abschnitt „Gesprächseröffnung“ anhand der Punkte Gesprächsvorbereitung 
und Gesprächseröffnung auf der Checkliste zur Durchführung von Auswahlgesprächen! 
 
4. Verfahren Sie wie oben beschrieben für jeden einzelnen Abschnitt des Videos. Beurteilen Sie die 
Abschnitte zur Informationssammlung in den Bereichen Informationserhebung, Sprache, Formu-
lierung der Fragen sowie Gesprächsfördernde Verhaltensweisen. Den Gesprächsabschluß beur-
teilen Sie bitte in der entsprechenden Kategorie der Checkliste! 
 
5. Beurteilen Sie abschließend die Einzelfragen auf dem dafür angehängten Blatt der Checkliste! 
 
6. Die Checkliste beinhaltet die aus der Interviewforschung und speziell der Entscheidungsorientier-
ten Gesprächsführung erarbeiteten wissenschaftlichen Kriterien, die bei der Durchführung von 
Auswahlgesprächen beachtet werden sollten. Da bei der Überprüfung besonderes Augenmerk auf 
der Praktikabilität des Instrumentes liegen soll, ist uns Ihre Rückmeldung besonders wichtig. Be-
arbeiten Sie die Checkliste aus diesem Grund bitte besonders sorgfältig und geben Sie bitte auf 
dem dafür beiliegenden Abschlußfragebogen an, was Ihrer Meinung nach in dem Instrument fehlt 
oder geändert werden sollte.  
 
 
Die Untersuchungsergebnisse dienen der Überarbeitung und Verbesserung der Checkliste. Am Ende 
aller Untersuchungen soll ein Instrument stehen, welches in der Praxis gut nutzbar ist für die Diagnose 
von Interviewerkompetenz in den Bereichen Planung, Durchführung und Auswertung von Auswahlge-




Viel Erfolg bei der Bearbeitung! Herzlichen Dank! 
 
Anhang F.2: Gesprächstranskript 
 


















Transkript des Einstellungsgespräches für die Anstellung im Controlling 
Bewerber: Gabriel Becker 
I: = Interviewerin, B: = Bewerber 2
Abschnitt 1: Gesprächseröffnung 
 
 
(Interviewerin ordnet ihre Unterlagen, sieht auf die Uhr, wartet, dann Klopfen an der Tür) 
I: „Herein!“ 
B: (tritt ein und reicht Frau Gulba die Hand), „Frau Gulba?“ 
I: „Guten Tag, Herr Becker.“ 
B: „Tut mir leid, daß ich zu spät gekommen bin, aber ich hatte leider keine Angabe zu den Gebäudeteilen, 
und so bin ich erst mal im falschen gelandet und mußte mich durchfragen...“ 
I: „Äh...“ 
B: „...aber,...“ 
I: „...ja, das ist A,B und C.“ 
B: „Ja, wußte ich nicht. Tut mir leid.“ 
I: „Das tut mir leid. Ja, schade. Aber schön, daß Sie zu uns gefunden haben. 
B: „Ja.“ 
I: „Kommen Sie rein.“ 
B: „Mache ich.“ 
I: „Nehmen Sie bitte Platz, Herr Becker. (weißt auf Sitzgruppe hin) Ähm, bevor wir beginnen, darf ich Ihnen 
eine Tasse Tee anbieten?“ 
B: „Gern, ja.“ 
I: „Ja?“ (steht auf und holt die Tasse Tee.) „So.“ 
B: „Danke.“ 
I: „Bitte schön. Das ist Früchtetee, ich hoffe, Sie mögen das?“ 
B: „Denke schon.“ 
I: „Schön. Ähm, ja, ich habe mich gerade, glaube ich, nur in Eile vorgestellt. Mein Name ist Astrid Gulba. Ich 
bin Personalberaterin, und unser Unternehmen oder unsere Beratung wurde von Ihrem Unternehmen, von 
dem Unternehmen, bei dem Sie sich beworben haben, beauftragt, die Personalauswahl für die Stelle durch-
zuführen, für die Sie sich beworben haben, für die Controlling-Stelle. Und, ja, und Sie haben also schon die 
erste Hürde genommen. Ihre Unterlagen haben wir durchgeschaut, analysiert und (hm) vom fachlichen her 
befunden, daß Sie in die 2. Runde kommen. D. h., heute haben wir die Freude, uns kennenzulernen. Und, 
ich würde gern heute in dem Gespräch, ähm, mit Ihnen weniger auf die fachlichen Dinge zu sprechen kom-
men, sondern mehr auf die außerfachlichen Qualifikationen, die ja auch damit verbunden sind, daß die Posi-
tion, ähm, nicht nur eine reine Controlling-Funktion bedeutet, sondern auch die Option, als Führungskraft 
später tätig zu sein, beinhaltet. 
B: „Ja, gut:“ (nickt) 
I: „Ähm,..., genau, und das heutige Gespräch hat also das Ziel, so, die zusätzlichen Aspekte, die wichtig 
sind, um als Führungskraft später arbeiten zu können, abzuklären. Ähm, haben Sie dazu erst mal noch Fra-
gen, Herr Becker?“ 
B: „Äh, direkt nicht. Vielleicht, ähm, als einzige Frage, Wie lange soll das denn ungefähr dauern, das Ge-
spräch?“ 
I: „Hm, ja, gute Frage. Also, ich denke, wir werden ungefähr eine ¾ Stunde bis eine Stunde uns unterhalten. 
(hm) Danach, denke ich, werden wir auch, ähm, einfach von den Informationen her genug Informationen 
haben, daß wir auch erst mal die sacken lassen müssen, verarbeiten. Und ich denke, so wird es uns beiden 
gehen. (Ja) Also, das ist, denke ich, der Zeitrahmen. (Ja) Wie Sie merken, ähm, würde ich Sie bitten, ähm, 
uns zu erlauben, das Gespräch auf Video aufzunehmen, ähm, Sie werden natürlich auch merken, daß ich 
mir Notizen machen werde während des Gesprächs. Ähm, aber da es einfach eine wichtige Stelle ist, um die 
es geht, würden wir ungern Informationen verlieren, und, ähm, deshalb bitte ich Sie, Ihr Einverständnis dazu 
zu geben, daß wir das Gespräch aufzeichnen.“ 
B: „Ja. Hm.“ 
I: „Ja? Schön. Danke schön.“ 
I: „Okay, dann, ähm, lassen Sie uns beginnen. Ähm, ich würde gern als erstes, ähm, auf einige, wahrschein-
lich auch Kleinigkeiten in Ihrem Lebenslauf zu sprechen kommen. (B nimmt einen Schluck Tee.) Ähm, die 
werden wir wahrscheinlich an der einen oder anderen Stelle auch ganz schnell abhaken, aber einfach man-
che Dinge, die mir aufgefallen sind, unklar geblieben, würde ich einfach gern so nacheinander einfach abfra-
gen.“ 
B: „Ja.“ 
I: „Ja? Okay. Ähm, mir ist in Ihrem Lebenslauf aufgefallen, daß Sie, ähm, in München Betriebswirtschaftsleh-
re studiert haben und zwar bis Oktober 96 und dann ab März 97 Slawistik in Berlin.“ 
B: „Ja.“ 
I: „Und das an der Fachhochschule. Und da ist ja eine zeitliche Lücke, das ist ja fast ein halbes Jahr. Was 
haben Sie in der Zeit gemacht?“ 
 
(Ende Gesprächseröffnung)
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Abschnitt 2: Lebenslauf  
 
 
I: „Okay, dann, ähm, lassen Sie uns beginnen. Ähm, ich würde gern als erstes, ähm, auf einige, wahrschein-
lich auch Kleinigkeiten in Ihrem Lebenslauf zu sprechen kommen. (B nimmt einen Schluck Tee.) Ähm, die 
werden wir wahrscheinlich an der einen oder anderen Stelle auch ganz schnell abhaken, aber einfach man-
che Dinge, die mir aufgefallen sind, unklar geblieben, würde ich einfach gern so nacheinander einfach abfra-
gen.“ 
B: „Ja.“ 
I: „Ja? Okay. Ähm, mir ist in Ihrem Lebenslauf aufgefallen, daß Sie, ähm, in München Betriebswirtschaftsleh-
re studiert haben und zwar bis Oktober 96 und dann ab März 97 Slawistik in Berlin.“ 
B: „Ja.“ 
I: „Und das an der Fachhochschule. Und da ist ja eine zeitliche Lücke, das ist ja fast ein halbes Jahr. Was 
haben Sie in der Zeit gemacht?“ 
B: „Die Zeit habe ich genutzt. Die Lücke war absichtlich, äh, so gewählt, ähm, um Erfahrungen in verschie-
denen Betrieben in Form von Praktika zu sammeln. 
I: „Hm, hm. Ähm, und welche Praktika haben Sie dann in der Zeit gemacht? Wieviel waren das?“ 
B: „Also, ich war unter anderem, ähm, in der damaligen GUS, im heutigen Rußland, (hm) in einem Automo-
bilunternehmen (hm) und ich war kurz vorher außerdem in einem US-amerikanischen Unternehmen und 
habe dort Erfahrungen gesammelt.“ 
I: „Hm, hm. Ja richtig. Ähm, ich sehe, Sie haben Oktober 96, ähm, waren Sie in diesem Telekommunikati-
onspraktikum, ne? (hm) und danach, äh, Anfang 97 was war da? Da war hier GUS, genau. Okay, dann habe 
ich das einfach übersehen. (I blättert in den Unterlagen.) Danke schön. (hm) Alles klar. Ähm, zu dem Punkt 
habe ich noch eine zweite Frage. Wie kam es denn eigentlich zu dem Wechsel? Sie waren zuerst an der 
Universität, um (hm) danach zu der Fachhochschule zu wechseln. Was waren da Ihre Motive?“ 
B: „Ich habe mir das reichlich überlegt, aber letztlich war die Entscheidung, ähm, dann eine ganz leichte. 
Freunde von mir hatten das, äh, Kommilitonen, damalige Kommilitonen hatten das schon viel früher ge-
macht, den Wechsel zur Fachhochschule. Allerdings, äh, nicht nach Berlin, sondern sind zum Teil in Mün-
chen geblieben, oder, äh, in andere Städte Deutschlands gegangen. (hm) Die, die Gründe waren relativ 
vielseitig und waren im Negativen der Universität begründet, äh... 
I: (unterbricht) „Hm, das kann ja auch immer mal ganz günstig sein, die Universität zu wechseln, ne?“ 
B: „Genau, allerdings, ähm, allgemein der Unibetrieb und in den positiven Seiten der, der Fachhochschule 
so häufig, äh, andererseits begründet, d.h. das was mich an der Universität gestört hat, äh, waren dann an-
dererseits wiederum Punkte, die an der Fachhochschule, ähm, als positive Aspekte für mich eine Rolle ge-
spielt haben wie beispielsweise die geringere Zuhöreranzahl. Wenn wir in München mit 300 Leuten dann zu 
mehreren in den Vorlesungen gesessen haben und irgendeinem Assistenten eines Professors oder eines 
Assistenten, äh, eines Doktors, äh, der wiederum für einen Professor gearbeitet, äh, dem zuzuhören, dann 
war das schon deswegen, äh, nicht motivierend, weil die Geräuschkulisse unheimlich groß war, man fühlte 
sich nicht individuell aufgehoben.“ 
I: „Hm, hm. Das war bei mir damals auch beim Studium so, hm.“ (I verschränkt die Arme.) 
B: „Ja und, ähm, sicherlich kann man an der Universität auch, ähm, gute Erkenntnisse erlangen und sinnvol-
les, ähm, tun, aber es fällt einem schwerer als an der Fachhochschule, wo man mit weniger Kommilitonen in 
direkterem Kontakt zu den Dozenten steht und das einen auch mehr motiviert. Man mehr hinterfragen kann, 
selbst in Vorlesungen eher fragen. Besser als es natürlich bei so einer riesigen Menge an Kommilitonen 
(hm) der Fall ist (hm) und, ähm, außerdem hat mir an der Fachhochschule, ähm, im nachhinein gefallen, (I 
zugewandt, spielt mit Stift) und vorher wußte ich das von diesen Kommilitonen schon, ähm, das der Praxis-
bezug ein, äh, besserer ist, das es nicht ganz so theoretisch ist, nicht so sehr auf die Forschung ausgerichtet 
ist (hm), also sicherlich, wenn ich an der, äh, Universität hätte bleiben wollen, um dann zu forschen, dann 
hätte es auch für mich keinen großen Sinn gemacht, vorher an eine Fachhochschule zu wechseln, bei allen 
anderen positiven Aspekten (hm). Aber ich wollte in die Wirtschaft. 
I: „Und wieso Slawistik?“ 
B: „Ich habe, ähm, wie aus meinem Lebenslauf ja vielleicht zu erkennen ist, während der Schulzeit schon 
zwei Jahre Russischunterricht genossen (hm). Das hat mir damals viel Spaß gemacht. Das hat mich interes-
siert (I macht sich Notizen) und, ähm, ich habe mir gedacht, daß Rußland nach wie vor oder vielleicht auch 
gerade jetzt im Rahmen der politischen Veränderung, ähm, sehr zukunftsträchtig ist, gerade in Kombination 
mit der Betriebswirtschaft. (hm) Es, ähm, mangelt, glaube ich, immer noch an europäischen Experten für 
Betriebswirtschaft, die gleichzeitig den engen Bezug zum Staate Rußland und deren Kultur...“ 
I: (unterbricht) „Hm, sind Sie so ein Experte?“ 
B: „Noch nicht, aber ich hoffe, daß ich das werde, ich hoffte es, äh, müßte ich, äh, jetzt vielleicht im Ge-
spräch vorgreifen, damals hoffte ich es. Ich wollte auch (Denkpause) damals länger nach Rußland gehen, 
um dort zu arbeiten (hm). Aber bevor man Experte wird, daß wissen Sie ja bestimmt als Expertin am besten, 
braucht man ja einige Jahre, irgendwann muß man ja anfangen. 
I: „Hm, hm. Mir ist noch nicht so ganz klar, warum Sie dann Slawistik studiert haben?“ 
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B: „Slawistik?“ 
I: „Hm.“ 
B: „... ist die, ich weiß nicht, ob Ihnen das bekannt ist, ist, ähm, letztlich die Begründung der russischen 
Sprache.“ 
I: „Ach so, dann also tatsächlich mehr die Sprache (hm) noch vertieft und BWL nebenher, sozusagen, so die 
Kombination.“ 
B: „Ja, genau.“ 
I: „Hm, okay. Gut. Und nutzt Ihnen, haben Sie schon gemerkt, daß Ihnen das was genutzt hat?“ 
B: „Es hat mir in vielen Bereichen meines Lebens bisher viel genutzt. Es wird meine Zukunft wahrscheinlich 
allerdings weniger bestimmen, weil ich mittlerweile mit einer Französin zusammenlebe (hm) und äh, deswe-
gen wahrscheinlich nicht nach Rußland gehen werde (hm), für einen längeren Zeitraum zumindest nicht 
mehr (hm). Aber es hat mir in Rußland Nutzen gestiftet, aber auch in Deutschland bei einigen Arbeiten, wo 
ich mit, äh, russischen Menschen in Kontakt kam. 
I: „Hm, hm. Okay, gut. (I sehr freundlich) Ähm, dann würde ich gern einfach zum nächsten Punkt kommen. 
Ähm, Sie haben hier bei, unter dem Punkt Sprache, Sprachkurse geschrieben, daß Sie Französisch fließend 
sprechen und Englisch sehr gut (Ja). Was ist für Sie da der Unterschied?“ 
 
(Ende Abschnitt 2) 
 
 
Abschnitt 3: Informationssammlung 
 
 
I: „Dann sind für mich also erst mal so die Punkte aus dem Lebenslauf abgeklärt (hm). Herzlichen Dank. 
Ähm, lassen Sie uns jetzt zu einem anderen Bereich kommen. (B nimmt einen Schluck Tee.) Ähm, Sie ha-
ben ja eine ganze Reihe von Praktika gemacht, teilweise auch in USA und in Rußland (hm), Rußland sage 
ich jetzt einfach mal (Ja). Ähm, dort ist man ja auch immer wieder mit neuen Aufgaben konfrontiert, neue 
Eindrücke, andere Menschen, andere Sprache, Kultur usw. (Ja) Ähm, und ich denke, bzw. kann mir vorstel-
len, daß es auch zu Problemen führen kann, ähm. Könnten Sie mir zuerst vielleicht einmal schildern, wie es 
in der Anfangszeit in Ihrer Unternehmensberatung war als Sie da – November 97 habe ich mir rausgeschrie-
ben – als Sie dort angekommen sind. Wie war so die erste Zeit dort? 
B: (überlegt) (Es klopft ⇒ Störung durch andere Person.) 
I: (Verdreht die Augen.) „Tut mir leid, eine Kollegin.“ 
B: „Ja, ähm, die erste Zeit war (Sprechpause) – ich muß es unterteilen in privat und in beruflich, also beruf-
lich war es von Anfang an sehr interessant (hm) und, ähm, die Sprache war kein großes Problem (hm). Ich 
hatte so den Eindruck, daß es am Anfang, ähm, daß es schwer würde, mit diesen Menschen so warm zu 
werden. Waren am Anfang recht distanziert und wirkten skeptisch und waren noch nicht offen (hm). Und,, 
ähm, ..., das hat sich dann später gegeben, aber um am Anfang zu bleiben, und es war auch ein Schock für 
mich, zu sehen, daß ich, ähm, wider des Luxus hier zu Hause, ähm, in Berlin oder vorher in München, daß 
ich dann plötzlich hier so ein ganz kleines Zimmer in Parterre, äh, das kam mir auch nicht so sehr sicher 
vor... (I unterbricht.) 
I: „Hm, entschuldigen Sie, wenn ich Sie an der Stelle unterbreche, ähm, da wollte ich, ähm, also, ähm, las-
sen Sie uns bei den beruflichen Dingen (Ja) bleiben. Ähm, ich meinte, beispielsweise Ihr erstes Auslands-
praktikum haben Sie ja in den GUS-Staaten gemacht.“ 
B: „Ach so, ich dachte, Sie meinten jetzt Oktober, November, Dezember 96.“ 
I: „Hm, ja das war doch dann?“ 
B: „Hm.“ 
I: „Hm, 96.“ 
B: (leicht irritiert) „Ja, oder meinten... Ach, jetzt habe ich Sie mißverstanden (Also) Sie meinen das Praktikum 
in den Staaten oder meinen Sie das in den GUS?“ 
I: „Ähm,  (I lächelt), ich meinte, also, ähm, lassen Sie uns die Zeit einfach vergessen. (Ja, okay) Ich wollte 
einfach über die Inhalte sprechen (Ja). Ähm, bin da auch mit Zeitchronologie nicht so (hm) so bewandert, 
und interessiert (ja) letztendlich auch nicht (hm). Als Sie, ähm, nach Rußland kamen (ja), wie war das, als 
Sie dort ankamen?“ 
B: „Ähm, tja, es war am Anfang ein bißchen distanziert (hm). Ich, hatte ein bißchen Schwierigkeiten, mich 
mit den Leuten, ähm, ja, auseinandersetzen ist jetzt der falsche Ausdruck, irgendwie warm zu werden und, 
ähm... (I unterbricht) 
I: „Hm, und die Sprache konnten Sie ja!?“ 
B: „Die Sprache konnte ich (hm). Das ging auch einigermaßen (hm).Die Leute sind mir auch ein bißchen aus 
dem Weg gegangen. Vielleicht war ich hier auch politisch gesehen immer noch irgendwie so ein bißchen 
was fremdartiges (hm). Und, ähm, haben mich dann etwas skeptisch behandelt. Das hat sich dann aber 
relativ schnell gegeben. Ähm, es war dann auch Interesse da, an mir als Mensch und auch an meiner kultu-
rellen Zugehörigkeit. Die haben sich dann auch informiert (hm), wie wir in Deutschland leben, auch wie es 
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bei uns politisch ausschaut, und ähm, waren ganz interessiert und wir haben dann auch mal was, äh, privat 
zusammen gemacht (hm).“ 
I: „Ähm, wie war das, als Sie dann an dem Unternehmen angefangen haben bei diesem Praktikum? Es war 
ja in der Automobilindustrie, ne?“ 
B: „Ja genau. Die haben zu der Zeit gerade, ähm, den Entschluß gefaßt, daß sie ihre, äh, gesamte Control-
ling und, äh, Rechnungswesen, ähm, Struktur umändern wollen (hm) und, äh,...“ 
I: „Und was war da Ihre Aufgabe?“ 
B: „Ich sollte für einen Teilbereich, äh, das hört sich jetzt im ersten gar nicht so interessant an, war’s aber, 
nämlich, ähm, ich sollte da für einen Teilbereich, der, ähm, Telekommunikation, ähm, so eine Art Kosten-
Nutzen-Analyse machen (hm). Das, äh, Least-Cost-Routing-System herausfinden, auf welchem Wege kann 
man diese Anlage, eine potentiell neue Anlage am effizientesten nutzen.“ 
I: „Hm, und wie sind Sie da herangegangen? Also, von wem wurden Sie unterstützt, äh, was war Ihre Auf-
gabe, wie war so die Aufgabenverteilung in der Arbeitsgruppe? Sie haben ja sicherlich auch nicht allein ge-
arbeitet:“ 
B: „Ähm, also ich mußte schon ziemlich viel alleine arbeiten (hm). Das hat mir die Arbeit aber doch sehr 
interessant gemacht. Ähm, es war so, daß mir ein Sachbearbeiter zur Seite gestellt wurde. Es gab einen 
Vorgesetzten, direkt Vorgesetzten. Dann war die Arbeit sehr kollegial...“ 
I: (unterbricht) „Hm, hat der Sie auch unterstützt?“ 
B: „Ja. Es war schon so, ähm, es ging in diesem Fall ja auch nur um Material, was zu bewerten war. Es ging 
ja nicht um Arbeitsplätze (hm). Äh, in dem Moment, da kommen wir vielleicht noch darauf zu sprechen, äh, 
sieht so was ja häufig schon ganz anders aus mit der Unterstützung. Wenn sich da (hm) irgendwelche Leu-
te, die befürchten, daß sie wegrationalisiert werden, gegen Dinge sperren (hm). Ist das eine ganz, äh, ande-
re Geschichte. Aber in diesem Zusammenhang, ging das um Material, äh, was effizient eingesetzt werden 
soll, da war die Compliance, ja, die Mitarbeit, Zuarbeit schon okay (hm). Probleme tauchten natürlich trotz-
dem auf, zum Teil vielleicht auch kulturell bedingt (hm).“ 
I: „Was für Probleme?“ 
B: „Ähm, das was ich nicht so kannte aus Deutschland, ähm, war eine gewisse, es wirkte auf mich wie eine 
Unzuverlässigkeit der Leute (hm). Wenn man irgend etwas sagte...“ (I unterbricht) 
I: „Ja, das ist nicht auszuhalten – Unzuverlässigkeit. Also es tat mir auch sehr leid, daß Sie sich heute mor-
gen hier im Gebäude verirrt haben.“ 
B: „Das war ja, äh, so wie ich es verstehe, nicht unzuverlässig, sondern es war, äh, Pech jetzt, muß ich sa-
gen.“ 
I: „Ja.“ 
B: „Da war es so, wenn man irgend jemanden etwas sagte, der zugewiesen war, unterwiesen war, da, äh, 
mußte man damit rechnen, daß der die Aufgabe zwar eigentlich machen wollte, auch zum Teil so wie ihm 
das paßte, zu welchem Zeitpunkt ihm das paßte (I: Oh, wie schrecklich!). Und wenn dann irgendwo die Dis-
kussion dabei aufkam, warum man noch nicht so weit war, dann wurde auch nicht immer sofort ausgespro-
chen, was den Leuten nicht paßt (hm). Es kam dann mehr so hinten herum zurück (hm) und nicht so direkt 
offen. Vielleicht war das auch wieder so eine, bißchen wie am Anfang, die Vorsicht, so, was folgt diesem 
Fremden aus Europa.“ 
I: „Das konnten Sie etwa ertragen?“ 
B: „Das war okay. Also, ich habe mir das dann nicht zu Herzen genommen. Ich nehme mir sowieso solche 
Sachen nicht zu Herzen. Das liegt nicht an mir (Klasse!). Es liegt an dem System als solches. Das sie nicht 
wissen, äh, was sie von mir erwarten sollen, was ich von ihnen erwarte. Ich habe das nun auch so offen 
ausgesprochen, ähm, daß ich es eigentlich so nicht gewohnt bin (hm), daß es für mein Verständnis ist, daß 
wenn man sich irgendwo abspricht, daß man die Aufgaben auch termingerecht erfüllt (hm). Und wenn Prob-
leme auftauchen, daß man rechtzeitig über die Aufgaben Rücksprache hält. Zum Teil hat sich das dann ge-
bessert, äh, zum Teil nicht. Ich bin ja auch nicht als Lehrer dahin gefahren.“ 
I: „Was war denn jetzt das Ergebnis dieser Aufgabe, die Sie hatten? Was war das?“ 
B: „Wir haben dann ein bestimmtes System, äh, ausgewählt. Und das ist dann...“ (I unterbricht) 
I: „Wer heißt wir? Also...“ 
B: „Also, ich habe ja nur Vorarbeiten geleistet (Aha.). Ich habe, äh, Kosten und Zahlen strukturiert, äh, (hm) 
Kostenstrukturanalysen durchgeführt, ähm, das dann meinem Vorgesetzten zugetragen und der wiederum 
(hm) der Geschäftsführung, und die haben darüber befunden (Aha.).“ 
I: „Ihre Aufgabe war sozusagen Zuarbeit?“ 
B: „Genau. Danach ist es, ich habe mich später in einem anderen Rahmen informiert, nachdem ich dann 
weg war, ist es danach kurze Zeit später auch eingeführt worden (hm).“ 
I: „Wie, von wem haben Sie das erfahren?“ 
B: „Ich habe angerufen.“ 
I: „Okay, gut. Dann lassen Sie uns mal dieses Auslandspraktikum, ähm, erledigt lassen (ja). Lassen Sie uns 
zum nächsten Auslandspraktikum gehen. Wie war das denn in den USA?“ 
 
(Ende Abschnitt 3) 
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I: „Ich würde gern jetzt auf einen Bereich zu sprechen kommen, es gibt ja im Arbeitsleben immer wieder 
schwierige Situationen, von denen Sie teilweise nun auch schon berichtet haben. Ähm, und in einem Ihrer 
Arbeitszeugnisse heißt es auch, daß Sie auch, ähm, bei schwierigen Fällen und unter Zeitdruck zuverlässig 
gearbeitet haben. So, ein großes Kompliment (hm). Ähm, erzählen Sie mir doch bitte einmal, äh, was gab es 
denn für schwierige Situationen, wenn Sie einfach auch alle Ihre Berufserfahrung oder Praktikumserfahrung 
jetzt mal insgesamt betrachten. Was sind Ihnen dort für schwierige Situationen begegnet?“ 
B: „Schwierige Situationen können entweder dadurch entstehen, daß (überlegt) es bei einer Controllingauf-
gabe um Menschen geht, die kontrolliert werden, deren Kosten und Nutzen abgewogen werden muß. Die 
überprüft werden auf ihre Effizienz hin, äh...“ (unterstützt Gesagtes durch stärkere Handgestik) 
I: „Hm, wo haben Sie dies jetzt erfahren, daß das ein Problem sein kann?“ 
B: „Ähm, das ist mir an mehreren Stellen vorgekommen, nicht zuletzt auch, ähm, bei der Diplomarbeit – da 
ganz extrem. Ähm, vielleicht weil es das beste Beispiel ist, gehe ich mal kurz darauf ein, auf meine Diplom-
arbeit. Da haben wir, ähm, von der Controllingseite her, den Auftrag bekommen, von der Abteilung, die dafür 
zuständig war, ähm, den Prozeß in diesem Unternehmen hinsichtlich, ähm, Kosten genau zu analysieren. 
Und obwohl wir – wir, d.h. mein Betreuer vor Ort und ich, ähm, sehr viele Informationsveranstaltungen vorher 
gemacht haben, währenddessen auch noch zum Sinn und Zweck dieser Aufgabe deutlich gemacht haben, 
daß es nicht zu Rationalisierung führen muß, sondern zur Umstrukturierung des Unternehmens, sind wir da 
extrem häufig angefeindet worden (hm). Äh, von Seiten derjenigen, die da um ihre, äh, Jobs bangten oder 
um ihre Einflußbereiche (hm). Das war ein Problem ... und, ähm, (hm) menschlicher Art letzten Endes da-
durch (hm) mit begründet.“ 
I: „Was war daran schwierig?“ 
B: „Schwierig ist, ähm, die Leute trotz ihrer Emotionalität dabei, ähm, mit guten Argumenten zu überzeugen, 
damit sie einem zuhören (hm). Und das gelingt auch nicht immer. Die besten Argumente wollen einige dann, 
diese Argumente, gar nicht hören (hm). Und, ähm, da muß man Wege finden, dies trotzdem durchzusetzen.“ 
I: „Hm, was haben Sie für Wege gefunden?“ 
B: „Ja, ähm, wenn die besten Argumente nicht ziehen, dann muß man sich, äh, Verbündete suchen (hm). 
Äh, Personen im Unternehmen, die, deren Einflußbereich darauf, äh, eben gegeben ist, diese Argumente 
durchzusetzen. Damit im Nachhinein diejenigen, die vorher diese Argumente nicht gelten lassen wollten, 
sehen, daß sie schon zutreffen, daß es ihnen nicht an den Kragen geht.“ 
I: „Hm, sozusagen dann, ähm, was viele Leute meinen, da kann dann ein einzelner nicht mehr anderer Mei-
nung sein, also (hm) wenn Sie sagen, (hm) Sie suchen sich Verbündete. Habe ich das richtig verstanden?“ 
B: „Ja. Also, wenn man allein dasteht, dann ist es auch für die anderen leichter, einen auszugrenzen. Dann 
hören die einem nicht zu (Ja). Ähm, man kann die Argumente auf vielfältigste Art und Weise vortragen, wenn 
man dann auf der anderen Seite etablierte, äh, Personen, die dahinter stehen (hm), heranzieht, und sagt 
(hm), hören Sie mal zu, ich habe mit dem Doktor soundso gesprochen, der sieht es genauso (hm). Da kön-
nen wir uns noch mal darüber unterhalten oder, ähm, ich (hm) muß das Gespräch ihnen und dem Doktor 
soundso überlassen (hm), dann überlegen die Personen sich das einfach schon eher (hm). Das ist ein ge-
wisser Druck, aber den muß man manchmal aufbauen.“ 
I: „Haben Sie das gemacht?“ 
B: „Ja.“ 
I: „Wie war das konkret? Wen haben Sie als Verbündeten gefunden?“ 
B: „Ähm, Verbündete, erst mal rein fachlicher Art, ähm, meinen Betreuer von, äh, seitens der Uni. Denn es 
ist immer leichter, ähm, zu sagen, ich bin zwar nur Student, ähm, und ich kann ihnen viel erzählen, was ich 
alles weiß, aber wenn sie diejenigen sehen, die hinter dem Fachwissen stehen, dann glauben sie das häufig 
eher. Äh, zum anderen gab es oder gibt’s, äh, in diesem Unternehmen auch, äh, entsprechend, äh, für Kos-
ten-Nutzen-Analyse, fürs Controlling, äh, leitende Angestellte, die zum Teil von der Struktur des Unterneh-
mens her, ja, ähm, horizontal auf gleicher Ebene stehen wie alle Abteilungsleiter anderer, und dann habe ich 
mir ja, äh, die gegriffen, habe mit denen das alles noch mal durchgesprochen und äh, die haben mir dann 
versichert, daß sie sich wiederum mit denen, äh, gleichrangigen zum Teil auch niederrangigen, äh, was die 
Struktur des Unternehmens angeht, äh, Mann oder Frau unterhalten, die vorher meine Argumente nicht gel-
ten lassen wollten. Und, ähm, (hm) manchmal war es dann anschließend, äh, leichter, aber häufig auch 
nicht. Aber ich habe mir das nicht persönlich zu Herzen genommen. Es liegt an der Materie (hm), äh, meines 
Arbeitsgegenstandes (hm).“ 
I: „Was gab es denn für Situationen in, beispielsweise in der Unternehmensberatung, wo Sie gearbeitet ha-
ben?“ 
B: „Hm.“ 
I: „Was war da schwierig und wie war es dort unter Zeitdruck (hm), vielleicht schwierige Aufgaben zu bear-
beiten?“ 
B: „Ähm, Zeitdruck wird ja in der heutigen ... (I lächelt) Zeit ständig aufgebaut und ähm, (Sprechpause) es 
war für mich eine Herausforderung (hm), so, wenn der Termindruck immer größer wurde, dann mußte ich 
mein Arbeitstempo erhöhen.“ 
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I: „Hm, erzählen Sie mal von einem Beispiel!“ 
B: „Ähm, (überlegt) wir haben damals, ähm, für ein deutsch-russisches Unternehmen eine, äh, Prozeß-
Kosten-Analyse durchgeführt, die anfangs, ähm, ich glaube, es war Ende März letzen Jahres, fertiggestellt 
sein sollte. Und, ähm, wie das nun so häufig ist, hieß es dann plötzlich drei Wochen vorher, innerhalb der 
Woche muß es fertig sein (I macht sich Notizen). Und, ähm, konkret war es dann so, daß ich, ähm, mir die 
Oberziele, die wir im Rahmen dieser Prozeß-Kosten-Analyse hatten, ähm, strukturiert habe in diverse Unter-
ziele und mir dann überlegt habe, welche Teile davon sind wichtiger als welche und auf was muß ich mich, 
äh, hinsichtlich des Ergebnisses genauer, äh, vorbereiten. Und, ich habe, ich habe wirklich, ähm, das dann 
abgewogen, habe einige Aspekte nicht so zu 100 Prozent, ähm, bearbeitet. Und habe dann mit 50/60 Pro-
zent der vorhandenen Daten, die wir ermittelt haben, ähm, Schlüsse daraus gezogen, um anschließend bei 
der Auswertung das natürlich zu berücksichtigen, daß es nicht ganz so valide ist, äh, daß, was wir ausge-
wertet haben. Aber wir sind zu einem Ergebnis gekommen, mit nicht ganz so ausführlicher Datenanalyse 
vorher. 
I: „Hm, wie ging es ihnen damit?“ (I lächelt) 
B: „Gut. Es ist, ähm, ähnlich wie auch im Leistungssport. Je mehr man sich anstrengt, äh, sofern man sich 
nicht maßlos überfordert auf Dauer, ist man auch im Laufe der Zeit im Stande mehr zu leisten. Man wird 
auch immer schneller.“ 
I: „Hm, Wie zufrieden waren Sie denn mit dem, ja, nun nicht optimalen Ergebnis oder nicht optimalen Daten-
basis, wie Sie gerade sagten?“ 
B: „Ähm, in diesem konkreten Fall war ich schon ganz zufrieden, weil es sich als, äh, im Nachhinein auch, 
äh, nützliches Instrument erwies und auch genommen worden ist...“ (I unterbricht) 
I: „Das heißt, man kann also sogar mit nicht optimaler Datenbasis ein gutes Ergebnis erzielen (Ja). Ist es 
das, was Sie gelernt haben?“ 
B: „Genau.“ 
I: „Hm.“ 
B: „Wir haben das dann auch nicht als irgendwas Minderwertiges verkauft. Wir haben von vornherein ge-
sagt, ähm, was wir in der Zeit, ähm, zu machen imstande waren und warum wir das und das nicht ganz so 
ausführlich ausgewertet haben. Der Auftraggeber war damit zufrieden, denn wir haben entsprechend dem 
Zeitdruck, äh, gehandelt und reagiert (hm). Und er konnte wiederum das Optimale daraus ziehen (hm).“ 
I: „Ja, klasse! Da danke ich Ihnen für diese Schilderung.“ 
 
(Ende Abschnitt 4) 
 
 
Abschnitt 5: Informationssammlung 
 
I: Wir haben ja bis jetzt sehr viel ja über tatsächlich die Arbeit selbst gesprochen, über das, was sie erzielt 
haben, unter welchen Voraussetzungen und was das Ergebnis war und so weiter und auch über Zeitdruck 
und schwierige Situationen. Ähm, nun kann es ja auch schwierige Situationen geben, wenn man einfach mit 
Menschen zusammenarbeitet; das haben sie gerade, Herr Becker, schon angesprochen, im Rahmen ihrer 
Diplomarbeit selbst erlebt. Wie war es denn bislang, wenn sie all ihre Erfahrungen zusammen nehmen, ihre 
Arbeit mit anderen insgesamt? Ähm, sind sie da mal beispielsweise mit ihrem Chef oder ihren Mitarbeitern 
oder ihren Kollegen, ähm, auf Konflikte gestoßen? Wie sah das aus? (gestikuliert fast die gesamte Zeit mit 
den Händen flach über dem Tisch, freundlich) 
B:: Das kam schon vor. (Hm) Ähm, (Gedankenpause) das lag auch, wenn es Konflikte in der vertikalen 
Struktur eines Unternehmens gab (Hm), wo ich dann der Untergebene war, dann lag es z.T. daran, daß 
meines Erachtens nach, ähm, bessere Lösungen möglich gewesen wären oder eine effizientere Arbeitsme-
thode möglich gewesen wäre (I nickt und notiert etwas), daß das Feedback allerdings nicht eingefordert 
wurde, von unten nach oben. Sondern es kam in der Regel immer nur Feedback von oben nach unten, was 
auch häufig an dem Zeitdruck lag, beispielsweise, ähm ... 
I:: Das heißt, sie wurden sehr selten gefragt: „Hallo Mitarbeiter, was halten Sie denn davon (Ja!), was ich 
Chef gemacht habe?“ (I lächelt und gestikuliert mit den Händen.) 
B:: Ja genau. (Hm) Beziehungsweise wenn ich es dann, weil ich von der Sache her schlüssig argumentiert 
habe und davon überzeugt war, daß es richtig war, vorgetragen habe, obwohl ich danach nicht gefragt wur-
de (I verschränkt Arme), dann war es nicht immer so, daß die Vorgesetzten aufgabenorientiert beurteilt ha-
ben (I nickt), was ich gesagt habe. Sie haben es dann z.T. sehr persönlich genommen, als würde ich an ihrer 
Kompetenz sägen wollen, (I schaut ernsthafter und legt kurzfristig den Kopf in den Nacken, blickt nach o-
ben.) was ich natürlich nicht wollte (I nickt), sondern mir ging es immer um die Aufgabe.(Hm) Meistens habe 
ich das langfristig dann noch klarstellen können, aber für den Moment (I wechselt öfter den Blick von B zu 
eigenem Papier hin und her.) war es dann nicht selten so, daß der eine oder andere Chef auch schon mal 
cholerisch reagierte. (I lächelt und läßt Arme verschränkt) 
I: Was hat der dann gemacht, wenn er cholerisch war? (lächelt) 
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B: Ach er hat mir irgendwelche Sachen hingeschmissen und gesagt: „Wenn Sie das alles besser können, 
dann leiten Sie doch das Unternehmen!“  
I: (unterbricht B) Hm, und wie ging es ihnen da? 
B: Ja, ähm, also wie gesagt, ich kann das ganz gut abblocken, ich nehme das nicht persönlich. Ich höre mir 
das an, und wenn ich Fehler bei mir sehe, dann versuche ich sie eben auch auszubügeln und, ähm, ja. Ich... 
I: (unterbricht B) Was haben sie denn in dem Moment zu dem Vorgesetzten gesagt (lächelnd und Arme ver-
schränkt), als er ihnen die Sachen hingeknallt hat? 
B: Ich bin dann ruhig geblieben, habe gesagt: „Wir unterhalten uns da vielleicht später noch mal drüber.“ (I 
grinst) Daraufhin ist der dann natürlich noch mal hochgegangen und hat gesagt: „Ich will mich mit Ihnen da 
überhaupt nicht unterhalten. (I lacht kurz und nimmt die Arme runter) Wenn ich mich mit Ihnen unterhalten 
will, dann.“ und so weiter. Aber meistens hat er sich dann auch ziemlich schnell wieder beruhigt und (I lacht 
beinahe) und wir sind dann doch irgendwie zueinander gekommen. 
I: Und wie war das mit Kollegen bislang (lächelt und macht Notizen)? Gab es dort schon mal Konflikte mit 
Kollegen. Ich meine, man ist ja letztlich in einem Boot (linke Hand gestikulierend), aber gleichzeitig ist man in 
gewisser Weise auch Konkurrenz. Ähm ... 
B: (unterbricht) Menschlicher Art, würde ich sagen, so gut wie gar nicht. Das war dann auch teilweise eher 
im Arbeitsinhalt selbst begründet. (I hm, unruhig aber freundlich, will etwas notieren, läßt es aber doch sein) 
Ein ganz ähnliches Beispiel wie eben zwischen rangunterschiedlichen Personen in einem Unternehmen, in 
dem ich gearbeitet habe, mit denen ich gut zusammengearbeitet habe (I nickt mehrmals), die waren deutlich 
älter als ich; die hatten sehr viel weniger Erfahrung und Kenntnis über MS Excel. (Hm) Und ich hatte 
manchmal so den Eindruck, hm, als wenn das denen da auch unangenehm ist, daß da so ein Jungspund,(I 
nickt) der weiß das alles viel besser als sie, und der weist sie manchmal freundlich darauf hin, daß man das 
auch günstiger machen kann. (Hm) Ich habe dann halt versucht, nicht mit meinem Wissen zu prahlen, son-
dern (I hm, macht sich Notizen, freundlich zu B schauend.) nüchtern an der Person vorbei die Sache darzu-
stellen. Das war ein Problem. (Ja, das kann ich mir vorstellen.), das ab und zu mal auftaucht. Ein anderes 
Problem siehe Diplomarbeit, gut es gibt natürlich nicht nur die Höherrangigen sondern auch die, die einem 
sozusagen gleichgestellt sind, die befürchten, man rationalisiert da irgendwas weg, (I schaut nur auf die 
Unterlagen.) was nicht wegrationalisiert werden müßte oder sollte ... . Ja – sonst klappt das eigentlich ganz 
gut. (I schaut wieder auf) Ach so! Eine andere Sache oder Problematik, die manchmal auftaucht, ist, unab-
hängig vom Persönlichen, die dann aber zum persönlichen Problem führen kann, (I Aha, lockere Armhal-
tung, keine Notizen) daß bei einigen Unternehmen die Dateninformation nicht allen gleichzeitig zugängig ist. 
Dadurch rennt man Daten hinterher oder sie laufen aneinander vorbei. Der eine weiß es, der andere weiß es 
nicht. Keiner weiß so recht was der andere weiß.  
I: (unterbricht B) Ja das ist immer besonders mühsam, besonders in Großunternehmen. 
B: Ja aber es ist ja das Arbeitswerk und die Aufgabe eines Controllers mit diesen Daten umzugehen (I blickt 
länger nach unten) und zwangsläufig darauf angewiesen zu sein und den Leuten immer hinterherzulaufen, 
(Hm) den Leuten auf den Füßen zu stehen und zu sagen: „Ich brauche die Daten. Ich brauche sie jetzt und 
hier.“ (Hm). 
I: (neutrale Haltung) Und was haben sie dann gemacht?  
B: Ähm, ich habe immer wieder, wenn die Leute etwas mürrischer wurden, gesagt: „Es geht hier nur um die 
Sache. (Hm) Wir können alle nichts dafür, daß es hier so strukturiert ist. Man sollte es ein bißchen umstruk-
turieren, damit ich nicht immer wieder hier stehen muß und nachfragen muß. (Hm) Ich könnte sie auch sofort 
über Computer erheben, wenn es einen zentralen Zugriff auf die Daten gäbe.“. Deswegen auch häufig der 
Vorschlag, Datenbanksysteme einzuführen. Nur aus diesen rein sachlichen Problemen heraus, derentwegen 
ich häufig Rücksprache mit den Leuten halten mußte, kam auch schon mal ein mürrisches Arbeitsklima, 
vorübergehend, auf. Das haben wir dann aber ziemlich schnell zur Seite gerückt, speziell in Deutschland, wo 
man das dann ja auch privat wieder hinbiegen kann, indem man mal ein Bierchen zusammen trinken geht. 
Dann klärt sich das schnell. 
I: Ah ja. Das haben sie dann auch gemacht? 
B: Ja.  
I: Ok, ähm. Und gab es da schon mal die Situation, daß sie Mitarbeiter hatten? Also, daß sie in der Position 
waren, andere Mitarbeiter also sozusagen Rangniedere anzuleiten, zu führen in dem Sinne?  
B: In den zwei Jahren der Bundeswehrzeit auf jeden Fall, die überwiegende Zeit davon. Da war das ... 
I: (unterbricht) Welche Position hatten sie damals? 
B: Offiziersanwärter (Hm), ich war Soldat auf Zeit und bin dann, nachdem ich diese zwei Jahre beendet hat-
te, kurze Zeit später dann, nachdem ich einige Lehrgänge absolviert hatte, auch noch Leutnant der Reserve 
und dann Oberleutnant der Reserve geworden. (I faßt sich an die Brille und an den Mundwinkel, sagt „aha“ 
und notiert etwas.) 
I: Ich möchte zu etwas anderem kommen, eher zu den Erfahrungen, die sie in Unternehmen gemacht ha-
ben. Haben sie dort schon, ähm, beispielsweise in einem Projekt oder bei Aufgaben oder vielleicht schon 
während des Studiums gesagt: „Also ich hab` hier den Hut auf!“.  
B: Also ich habe nie gesagt: „Ich habe hier den Hut auf!“, sondern ich war zum Beispiel im Rahmen der stu-
dentischen Tätigkeit in der Unternehmensberatung in diesen zwei Jahren auch häufig in Projekten Entschei-
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dender oder Mitentscheidender. (Hm) Und die Projekte betreffen immer wieder Personen, ähm, und für die 
Zeit, die man dann im Projekt ist, sind dann die Angestellten angewiesen, mir zuzuarbeiten.  
I: Hm. Was für ein Projekt war das, und wie sind sie bei der Anleitung ihrer Mitarbeiter vorgegangen? 
B: Ähm, also ein Projekt, das wir durchgeführt haben, ein zweimonatiges Projekt, bei einem Industrieunter-
nehmen, ähm, war das, daß wir dort Datenbanksysteme umgeändert haben. Und dafür brauchten wir sehr 
sehr viele Informationen, sehr viele Daten (I notiert) – und zwar von Personen, die es nicht gewöhnt waren, 
über ihre Daten Auskunft zu geben oder wenn dann nur einem übergeordneten Vorstandsmitglied. Ähm, 
(Gedankenpause) und die Situation war dann die, daß ich dann als junger Mann, (I stoppt Notiz) auch kom-
petent zwar aber noch ein junger Mann, (I lächelnd: Sie sind ja immer noch jung.) ach ja, danke! (B lacht, I 
schmunzelt), offenkundig nach kurzer Zeit wieder abwesend, weil das ist ja das übliche Procedere eines 
Projekts, man ist kurzfristig da, dann ist man auch schon wieder weg, und die haben dann alle gehofft, naja 
nun bringen sie die Zeit schon irgendwie hinter sich (Hm) und dann ist das Projekt schon wieder vorbei. Aber 
das Projekt endet nun einmal erst, wenn ich die Daten habe (I nickt), so daß (I nestelt an Brille, freundlich.) 
ich den Leuten klarmachen mußte „Ich muß die Informationen bekommen. Ich habe den Auftrag von seiten 
Ihres Chefs.“. (Hm) Und ähm, ja und ich bin dann immer sehr sachlich geblieben, habe mich nie auf irgend-
welche Anfeindungen eingelassen, (I hält Blätter etwas hoch und liest darin.) (Hm) weil man das ja zum 
Glück als Controller gar nicht nötig hat. (Hm) Man hat ja Fakten, die man vortragen kann (Hm) und was ei-
nem da häufig entgegen gebracht wird, sind nicht so die faktischen Dinge, (Hm) sondern das geht dann wirk-
lich häufig ins Zwischenmenschliche über, (Hm) „Sie wollen doch bloß, daß ich meinen Job verliere!“ oder 
Vergleichbares. 
I: Hm ja. Würden sie sich zutrauen, ähm, in dem Unternehmen hier und in der Stelle, um die es geht, vom 
ersten Tag an Projektverantwortung zu übernehmen, für zehn Mitarbeiter? 
B: Das käme, das kann ich jetzt so eindeutig mit einem „Ja“ beantworten, das käme darauf an, wie es struk-
turiert wäre, dieses Projekt.  
I: (unterbricht) So wie immer. Sie bekämen dann eine Aufgabe ... 
B: (unterbricht) Das ist ja das Gute an Projekten. Sie sind immer anders, jedenfalls nie gleich. Wenn man 
beispielsweise im Vorhinein vereinbart, jeden zweiten Tag gibt es ein Meeting, (Hm) oder jeden Tag. Da 
werden Daten zusammengetragen. Dann kann man auch viel leichter delegieren, Aufgaben verteilen, weil 
man ein sehr schnelles Feedback hat. 
I: Hm. Das wäre dann ihre Aufgabe, als Leiter, das festzulegen. Ne? (Hm) Also aus ihren Worten entnehme 
ich, daß sie sich das schon zutrauen würden. 
B: Ich glaube schon. 
I: Also die Rahmenbedingungen müßte man dann natürlich noch klären, keine Frage! 
Ok! Ähm. (Gedankenpause) Lassen sie uns jetzt (I gestikuliert deutlich mit beiden Händen B zugewandt) die 
Arbeit mit anderen, die Konflikte, die auftauchen, ein bißchen hinter uns und kommen wir zu dem nächsten 
Punkt.) 
 
(Ende Abschnitt 5) 
 
 
Abschnitt 6: Informationssammlung 
 
 
I: (freundlich und gestikulierend) Lassen wir Kritik Kritik sein, ein nicht so erfreuliches Thema. Kommen wir 
aber noch zu einem anderen weniger erfreulichen Thema, ähm, beziehungsweise, ich würde gerne einfach 
mal so horchen, ob sie ihnen schon mal passiert ist: Rückschläge, Mißerfolg. 
Jeder von uns hat, wenn wir arbeiten, und wir geben unser Bestes, (I gestikuliert mit zugewandter Hand) 
kann es immer passieren, daß Dinge nicht klappen (Hm), daß wir frustriert sind, daß vielleicht auch die Mit-
arbeiter nicht mitspielen (ja), nicht an einem Strang ziehen oder der Chef uns nicht die Bedingungen gibt, die 
man sich wünscht (ja). Ähm,  gab es in ihrem beruflichen Leben mal die Situation, daß sie einen Rückschlag 
erlitten haben, also ich meine also auch wirklich etwas, woran sie zu knapsen hatten? 
B: (Gedankenpause) Also ich denke (I dreht den Kopf und schaut kurz zur Seite), Rückschläge gab es 
schon, aber meistens habe ich im Nachhinein davon profitiert und daraus gelernt, ich will ihnen mal zwei 
Beispiele nennen (Ja). Ein kleineres Beispiel, in seiner Bedeutung nicht ganz so groß (I liest und notiert): Die 
Arbeit in der Unternehmensberatung als Student. Da war es so, daß wir häufig Kontakte anbahnen sollten (I 
schaut auf Geschriebenes auf ihrem Zettel), ähm, zwischen verschiedenen Geschäftsleuten russischer Nati-
on und deutscher Nation. (I unterdrückt gähnen und schaut auf) Es hat schlichtweg manchmal nicht funktio-
niert. (I nickt) Die haben sich auf das Geschäft oder die Vermittlung (I hält sich linke Hand vor Mund und 
gähnt) nicht eingelassen, und (Gedankenpause) da mußte ich mir auch manchmal eingestehen, daß mein 
Verhalten (I schließt kurz die Lider), mein zwischenmenschliches Verhalten vielleicht nicht so den Punkt 
getroffen hat, die Wellenlänge nicht unbedingt da war. Und häufig kam es auf zwischenmenschliche Ge-
schichten an. (I legt den Kopf in den Nacken und starrt kurz zur Zimmerdecke, nimmt Kopf zurück und 
schließt kurz die Augen) Also da war es schon eher ein Punkt (I unterdrückt gähnen) als bei vorheriger Ge-
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schichte, daß ich mir das eher zu Herzen genommen habe, (I wiegt den Kopf im Nacken hin und her) mich 
gefragt habe, woran liegt es denn jetzt, daß, äh, (I legt Kopf wieder in den Nacken und greift sich mit beiden 
Händen an den hinteren Hals, wiegt Kopf zu beiden Seiten) daß die Akquise nicht funktioniert hat. Und da 
war es dann auch nicht immer ganz leicht ein Feedback zu bekommen, weil, ähm, (I nimmt Arme zurück, 
schließt mehrmals kurz die Augen) die, ähm, die einem nicht an den Haken gegangen sind, es ja nicht nötig 
hatten, uns auch noch zu sagen, warum nicht. (Hm) Ok, das war ein Beispiel. So etwas kommt öfter vor. Es 
geht wahrscheinlich jedem Außendienstler, jedem Versicherungsvertreter so, der irgend etwas nicht verkau-
fen kann und sich anschließend fragt: „Woran lag es denn nun?“. (Hm) Häufig vermutet man auch Dinge, die 
dafür ursächlich waren, versucht die abzustellen, beim nächsten Mal. (I gähnt sehr hinter vorgehaltener 
Hand) - Wohl eine lange Nacht hinter sich?! (B lächelt kurz) 
I: Nee, tut mir leid! (I grinst und schaut kurz auf Zettel hinunter)  
B: Und das andere Beispiel ist die Diplomarbeit. Ähm, da war es oder ist es ein Rückschlag, ich bin fast 
fertig, festzustellen, daß sich einfach an Absprachen nicht gehalten wurde und daß man immer wieder aus-
gehend von der Absprache feststellen mußte, die wird nicht eingehalten, sowohl von den Vorgesetzten (I 
Hm, macht sich Notizen) als auch von denen über die und über deren Prozeßkosten ich strukturiert arbeiten 
soll, ich Informationen sammeln soll. Es war ein fachlicher Rückschlag festzustellen. Es werden einem wirk-
lich massiv Steine in den Weg gelegt. Ähm ... 
I: (unterbricht) Und wie ging es ihnen in diesen Situationen? 
B: Ja, ich mußte dann an anderer Stelle anziehen, das Arbeitstempo erhöhen, versuchen auf anderem We-
ge Informationen zu bekommen, wenn es partout nicht weiterging, (Hm) Absprache noch mal einführen,(Hm) 
oder einfach hartnäckig, geduldig bleiben. 
I: (lehnt sich zurück, öffnet gestikulierend die Arme, schaut hoch) Aber wie ging es Ihnen mit dem Mißerfolg? 
Also es ist ja schon frustrierend. 
B: Persönlich? 
I: Ja, persönlich, genau!  
B: Persönlich hat mir das nicht viel ausgemacht. Es hat mich nur geärgert, daß ich in der Sache nicht so 
recht voran kam.  
I: Hm. Da sind sie aber ganz schön hart im Nehmen, muß ich sagen (grinst). 
B: Ja. Meine Familie behauptet immer, ich hätte ein ziemlich dickes Fell.  
I: (lächelt) Das kommt bei mir jetzt auch gerade so an. Ja, hm, möchten sie zu dem Punkt noch etwas er-
gänzen Herr Becker?  
B: Nein. 
I: OK! (schaut auf ihre Zettel) Dann würde ich gern zum Abschluß noch einen Bereich ansprechen.  
 
(Ende Abschnitt 6) 
 
 
Abschnitt 7: Gesprächsabschluß 
 
I: (sehr freundlich) Herr Becker, dann danke ich Ihnen an der Stelle für das Gespräch. Unsere Zeit ist um. 
(Ja) Ähm, ich bin also, das heißt ich bin für heute mit meinen Fragen am Ende und, ähm, möchte sie an der 
Stelle bitten, wenn sie noch Frage haben zur Konzeption, zum weiteren Vorgehen, dann können sie die jetzt 
gerne stellen. (Ja) Vielleicht soviel von mir als Vorabinformation: Es finden also heute und in den nächsten 
Tagen noch weitere Bewerbergespräche statt. Die Position ist sehr attraktiv. Wir haben sehr viele interes-
sante Bewerber. (Ja) Das heißt, es kommt auf mich jetzt noch eine Menge Arbeit zu. (Ja) Ähm, und ich kann 
ihnen an dieser Stelle und heute noch nicht sagen, wie unsere Entscheidung sein wird. (Ja, verständlich) Ja. 
Ich kann ihnen sagen, daß unser Vorgehen so sein wird: Das war heute unser erstes Gespräch. Ich habe 
eine ganze Menge Information erhalten (Ja), worüber ich mich sehr freue und auch über das angenehme 
Gespräch (Danke gleichfalls)(I lächelt sehr freundlich), gleichwohl kann immer an der einen oder anderen 
Stelle immer noch mal eine Nachfrage kommen. Es können uns während des Vorgehens noch Dinge einfal-
len „Lassen sie uns da und da noch mal gucken!“. (Ja) Das heißt der nächste Schritt im Prozeß wird sein, 
daß wir die Bewerber, bei denen wir noch Unklarheiten haben, zu einem zweiten Gespräch einladen werden, 
was dann sicherlich etwas kürzer sein wird. In dem Gespräch wird es dann auch um die Gehaltsverhandlun-
gen gehen, über die Arbeitsvertragsbedingungen und diese Dinge. (Ja) Das heißt, der Schritt kommt dann 
erst noch, ne?! 
B: Gut! Ich denke, das klärt dann sozusagen meine Fragen schon. Die werde ich dann später stellen (Hm), 
die ich habe, weil es das Berufsfeld, die Arbeitsbedingungen und letztlich auch das Gehalt betreffen. Ja! Das 
muß nicht jetzt sein. 
I: OK! Gut Herr Becker, dann lassen sie uns an der Stelle verabschieden. Wenn sie mögen, können sie noch 
eine Tee mit hinausnehmen (I lacht).  
B: Ach nein, danke! (lächelt) Ja, vielen Dank für das Gespräch! (Beide erheben sich und geben sich die 
Hand) Dann wünsche ich ihnen noch einen schönen Tag! 
I: Dann wünsche ich ihnen jetzt gutes Herausfinden aus unserem Gebäude! 
I: = Interviewerin, B: = Bewerber 11
B: Ja, danke! Und ich hoffe, daß ich möglichst bald positive Antwort von ihnen erhalte. 
I: Ja, gut, würde mich auch freuen. (beide sehr freundlich) 
B: (Im Abgehen) Einen schönen Tag noch! (öffnet und schließt die Tür) 
I: (setzt sich wieder hin, nachdem B die Tür hinter sich geschlossen hat) 
 
(Ende des Gesprächs) 
 
 




I: Ähm,  wir Psychologen wir konzeptualisieren ja, äh, sehr gerne (Blick kurz zu den Papieren), und es gibt 
die Konzepte „kognitive Dissonanz“, „Attributionstheorie“ nach Kelly, es gibt „soziale Kompetenz“. (Blick et-
was länger auf die eigenen Unterlagen, Gedankenpause, Blick wieder zu B) Ähm,  - Teamarbeit ist bei uns 
sehr wichtig, also in dem Unternehmen, in dem sie arbeiten möchten, ist Teamarbeit sehr zentral (Blick run-
ter) und wichtig. (Blick wieder hoch) Wie stehen sie dazu? 




I: Mit wem haben sie da zusammengearbeitet, wie sah das aus, was war ihre Aufgabe und was war das 
Ergebnis? 
B: (pustet in die Luft) Also da muß ich erst mal nachdenken; da kann ich Ihnen jetzt eigentlich tausend und 
kein Beispiel nennen. Irgendwie arbeitet man immer mit allen zusammen und auch wieder alleine (kurze 
Gedankenpause) - wie war die zweite Frage jetzt noch?  
I: Wie war ihre Aufgabe? 




I: Und sie würden also, wenn sie jetzt bei uns beginnen, oder in dem Unternehmen beginnen, für das wir die 
Auswahl machen, ähm, würden sie also gerne als Projektleiter arbeiten? Stimmt’s? 




I: Stellen sie sich vor, sie sind also dann Projektleiter vom ersten Tag an, haben ihre Mitarbeiter, haben ihre 
Aufgabe, ähm, und ja stellen sie sich vor, sie kommen dann in die Situation, daß einige Mitarbeiter häufig zu 
spät kommen! Was würden sie dann tun?  
B: Ich würde das möglichst schnell unterbinden und zwar mit jedem, einzeln zwar aber mit jedem, ein Ge-
spräch darüber führen, nach Gründen fragen, versuchen die Gründe abzustellen und wenn sich das nicht 




I: Ähm,  (zuerst auf die Unterlagen blickend) Wieviel wollen sie denn verdienen? (dabei aufblickend) 
B: Ja wollen sie da jetzt eine konkrete Zahl hören? 
I: Hm. Und warum möchten sie soviel verdienen? 
B: Gedankenpause (pustet) Ja also, wenn sie unbedingt eine Zahl hören wollen, dann würde ich sagen – 
mindestens, mindestens, weil die ganzen anderen Aspekte da ja noch mit hinein spielen, die nicht geklärt 
sind, jetzt - 78.000 im Jahr. 
 
 
(Ende des Transkripts) 
Anhang F.3: Abschlussfragebogen Studie 3 
 




















2. Ich habe Erfahrungen bei dem Führen von Interviews 
 
ja welche? 














4. Ich fand die Aufgabe schwierig 
 
1 2 3 4 5 
 
5. Ich fand die Fragen der Checkliste verständlich.  
 
1 2 3 4 5 
 
6. Die Bearbeitung der Aufgabe hat mir Spaß gemacht 
 
1 2 3 4 5 
 
7. Ich habe die Checkliste konzentriert bearbeitet 
 
1 2 3 4 5 
 
 




trifft nicht zu 
trifft nicht zu 
trifft nicht zu 








9. Wie praxisnah fanden Sie die Antwortkategorien? 
 
1 2 3 4 5 
 
 
10. Würden Sie die Checkliste in Ihrer zukünftigen praktischen Arbeit zur Überprü-
fung der Interviewerkompetenz einsetzen? 
 




Die Checkliste beinhaltet Kriterien, die bei der Durchführung von Personalauswahl-
gesprächen beachtet werden sollten. Die Untersuchung dient dazu, die Güte der 
Checkliste für den Bereich der Durchführung zu überprüfen. Da besonderes Augen-
merk auf der Praktikabilität des Instrumentes liegen soll, ist uns Ihre Rückmeldung 
besonders wichtig.  
Ihre Anmerkungen und Hinweise sind zur Überarbeitung und Verbesserung der 
Checkliste entscheidend.  
 
Der folgende Platz einschließlich der Rückseite des Blattes ist für Ihre Hinweise und 
Anmerkungen zur Checkliste gedacht. Berücksichtigen Sie bei der Beantwortung bit-
te folgende Fragen als Anhaltspunkte:  
¾ Verständlichkeit der Fragen;  
¾ bei welchen Fragen ist eine Beantwortung schwergefallen;  
¾ was sollte geändert oder ergänzt werden? 
¾ welche Antwortkategorien würden Sie evtl. für praxisnäher halten? 
¾ würden Sie die Checkliste in ihrer praktischen Arbeit einsetzen - was spricht evtl. 
dagegen? 
Schränken Sie sich jedoch nicht darauf ein, sondern geben Sie alles an, was Ihnen 
wichtig erscheint, da alle Hinweise zur Überarbeitung des Instrumentes genutzt wer-



















kann ich mir gut 
vorstellen 
kann ich mir 
nicht vorstellen 





















































Anmerkungen zur Checkliste zur Durchführung von Auswahlgesprächen  
Auf diesem Blatt haben Sie die Möglichkeit, Hinweise, Anmerkungen und Kritik zu der von Ihnen aus-
gefüllten Checkliste niederzuschreiben. Bitte geben Sie auch an, wenn Fragen in der Checkliste nicht 
eindeutig oder unverständlich waren. Alle Ihre Hinweise werden zur Überarbeitung des Instrumentes 







Anhang F.4: Musterlösung für Studie 3 
 
***** RECODIERUNG U2 
 
*** Gesprächsvorbereitung, -eröffnung, -abschluss und Gesamtbeurteilung  
 
* nein = 2, ja = 0 
 
RECODE 
  vorher4 vorher5 vorher1 anfang6 anfang7 anfang9 anfang11 schluß3 schluß4 
  (0=2)  (1=0)  . 
EXECUTE . 
 
* nein = 0, ja = 2 
 
RECODE 
  vorher2 vorher3 vorher6 vorher7 anfang1 anfang2 anfang3 anfang4 anfang5 
  anfang8 anfang10 schluß1 schluß2 schluß5 schluß6 gesamt1 gesamt2 gesamt3 






* Frage "ja" = 2, Info "ja" = 1, "nein" = 0 
 
RECODE  
  ab1info1 ab1info2 ab1info5 ab1info6 ab1inf13 ab1inf18 ab1inf28  
  ab2info1 ab2info2 ab2info4 ab2info5 ab2info6 ab2info8 ab2info9 ab2inf13 ab2inf14 ab2inf15 ab2inf18 
ab2inf23 ab2inf26 ab2inf27 ab2inf28  
  ab3info1 ab3info2 ab3info4 ab3info5 ab3info6 ab3info8 ab3info9 ab3inf10 ab3inf13 ab3inf23 ab3inf25 
ab3inf26 ab3inf28 ab3inf29  
  ab4info1 ab4info2 ab4info5 ab4info6 ab4info8 ab4info9 ab4inf10 ab4inf13 ab4inf15 ab4inf20 ab4inf23 
ab4inf26 ab4inf27  
  ab5info1 ab5info2 ab5info5 ab5info6 ab5info8 ab5info9 ab5inf10 ab5inf13 ab5inf14 ab5inf15 ab5inf26 
ab5inf28 ab5inf29  (1=2)  (2=1)  (0=0)  . 
EXECUTE . 
 
* Frage "ja" = 1, Info "ja" = 2, "nein" = 0 
 
RECODE 
  ab1inf16 ab1inf17 ab1inf21 ab1inf22  
  ab2info1 ab2inf11 ab2inf12 ab2inf19  
  ab3inf17 ab3inf21 ab3inf27  
  ab4inf15 ab4inf16 ab4inf25 ab4inf28 
  ab5inf11 ab5inf23 ab5inf27 (2=2)  (1=1)  (0=0). 
EXECUTE . 
 
* Frage "ja" = 0, Info "ja" = 0, "nein" = 2 
 
RECODE  
  ab1info3 ab1info4 ab1info7 ab1info8 ab1inf10 ab1inf11 ab1inf12 ab1inf14 ab1inf15 ab1inf19 ab1inf20 
ab1inf23 ab1inf24 ab1inf25 ab1inf26 ab1inf27 ab1inf29  
  ab2info3 ab2info7 ab2inf10 ab2inf16 ab2inf17 ab2inf20 ab2inf21 ab2inf22 ab2inf24 ab2inf25 ab2inf29  
  ab3info3 ab3info7 ab3inf11 ab3inf12 ab3inf14 ab3inf15 ab3inf16 ab3inf18 ab3inf19 ab3inf20 ab3inf22 
ab3inf24  
  ab4info3 ab4info4 ab4info7 ab4inf11 ab4inf12 ab4inf17 ab4inf18 ab4inf19 ab4inf21 ab4inf22 ab4inf24 
ab4inf29  
  ab5info3 ab5info4 ab5info7 ab5inf12 ab5inf16 ab5inf17 ab5inf18 ab5inf19 ab5inf20 ab5inf21 ab5inf22 
ab5inf24 ab5inf25  (1=0)  (2=0)  (0=2)  . 
EXECUTE . 
 
* "wenn ja"-Item 
 
RECODE 




*** Sprache, Frageformulierung, gesprächsfördernde Verhaltensweisen 
 
* 1: immer = 2, häufig = 1, selten und nie = 0 
 
RECODE 
  sprache1 sprache2 sprache3 sprache4 sprache7 sprache8 
  fragen1 fragen4 fragen6 fragen8 fragen16  
  mimik4 mimik5 mimik6 mimik9 mimik10 mimik15 (1=2) (2=1) (3=0) (4=0)  . 
EXECUTE . 
 
* 2: häufig = 2, immer = 1, selten und nie = 0 
 
RECODE 
  sprache6  
  fragen2 fragen3 fragen5  
  mimik2 mimik3 mimik11 mimik12 mimik21 (1=1) (2=2) (3=0) (4=0)  . 
EXECUTE . 
 
* 3: selten = 2, immer, häufig und nie = 0 
 
RECODE 
  sprache5  
  fragen7 fragen9 fragen10  
  mimik1 mimik7 mimik13 mimik14 mimik16 mimik17 mimik18 mimik20 mimik23  (3=2) (1=0) (2=0) (4=0)  . 
EXECUTE . 
 
* 4: nie = 2, immer, häufig und selten = 0 
 
RECODE 
  fragen11 fragen12 fragen14 fragen17 fragen19  
  mimik8 mimik19 mimik22 (4=2) (1=0) (2=0) (3=0). 
EXECUTE . 
 
* "wenn ja"-Items 
 
RECODE 
  fragen13 fragen15 fragen18 fragen20 (99=2) (4=2) (1=0) (2=0) (3=0) . 
EXECUTE. 
 
Anhang G.1: Instruktion Studie 4 
 
1 In Untersuchung 4 beurteilten die Teilnehmer neben dem in der Arbeit dargestellten Ausschnitt aus der 
Gesprächsauswertung in einem zweiten Schritt noch weitere Szenarien anhand des DIPA-A. Diese wurden in der Arbeit 




Liebe Teilnehmerin, lieber Teilnehmer, 
 
herzlichen Dank, daß Sie sich zur Teilnahme an dieser Untersuchung bereit erklärt haben! 
 
Auf den folgenden Seiten finden Sie drei Szenarien zur Auswertung von drei verschiedenen 
Einstellungsinterviews, die der Interviewer Herr A. Busch geführt hat. Die Bewerber haben sich jeweils 
für eine Stelle als Nachwuchsführungskraft in verschiedenen Bereichen beworben. Die Anforderungen 
an solch eine Stelle sind in dem Ihnen bereits bekannten Anforderungsprofil beschrieben und liegen 
Ihnen ebenfalls einmal vor. 
Die Szenarien bestehen jeweils aus einem Interviewprotokoll und einem Auswertungsprotokoll.  
Das Interviewprotokoll enthält die persönlichen Mitschriften des Interviewers während der 
Durchführung des Interviews und während der Auswertung des Interviews. Ein Blatt mit den nötigen 
Erklärungen der in den Interviewprotokollen verwendeten Schriftzeichen und -arten liegt ebenfalls 
einmal bei.  
Das Auswertungsprotokoll stellt einen Ausschnitt eines Formblattes dar, wie es in einem Unternehmen 
für die Einschätzung der außerfachlichen Qualifikationen der Bewerber verwendet werden könnte.  
Weiterhin enthalten die Unterlagen die Checkliste zum Vorgehen bei der Auswertung von 
Auswahlgesprächen, anhand derer Sie einschätzen sollen, wie kompetent der dargestellte Interviewer 
Herr A. Busch bei der Auswertung von Auswahlgesprächen vorgeht. 
 
Ihre Aufgaben sind im einzelnen die folgenden: 
 
A) Lesen Sie sich bitte zuerst die mit A gekennzeichneten Erläuterungen der verwendeten 
Schriftzeichen und -arten sorgfältig durch! 
 
B) Ihre Aufgabe besteht darin, anhand der Checkliste B zur Diagnose von Interviewerkompetenz zu 
beurteilen, wie kompetent der Interviewer Herr A. Busch bei der Auswertung des dargestellten 
Bewerbungsgespräches B vorgegangen ist.  
Machen Sie sich dazu als erstes bitte mit der Checkliste zur Diagnose von Interviewerkompetenz 
vertraut! Lesen Sie sich anschließend bitte die persönlichen Mitschriften im Interviewprotokoll B 
und das Auswertungsprotokoll B sorgfältig durch. Beachten Sie bitte, daß es in dieser 
Untersuchung nicht um die Einschätzung der Qualifikation des Bewerbers geht, sondern 
konzentrieren Sie sich bei der Bearbeitung auf das Vorgehen des Interviewers bei der 
Auswertung des Gespräches! Im Anschluß daran füllen Sie die Checkliste B für diese dargestellte 
Auswertung aus. 
 
C) Lesen Sie sich nun bitte die mit C gekennzeichneten Unterlagen (Interview- und 
Auswertungsprotokoll C1 und Interview- und Auswertungsprotokoll C2) sorgfältig durch, die die 
Auswertung zwei weiterer Einstellungsinterviews durch Herrn A. Busch verdeutlichen. Beurteilen 
Sie bitte die Kompetenz von Herrn A. Busch in der Auswertung von Einstellungsinterviews über 
alle drei Gespräche (Interview- und Auswertungsprotokoll B, C1 und C2) hinweg, indem Sie die 
Checkliste C zur Diagnose von Interviewerkompetenz ausfüllen!1 
 
D) Im Anschluß an die Bearbeitung der Checkliste füllen Sie bitte den mit D gekennzeichneten 
Abschlußfragebogen aus! 
 
Bitte bearbeiten Sie diese Aufgaben schnellstmöglich! Dies ist unbedingt notwendig, um einen 
reibungslosen Untersuchungsablauf zu gewährleisten. Schicken Sie die ausgefüllten Unterlagen, d.h. 
alle Untersuchungsmaterialien, die Checklisten und den Abschlußfragebogen anschließend an 
Dipl.-Psych. Anja Strobel 
Institut für Psychologie II 
Diagnostik und Intervention 
Technische Universität Dresden 
01069 Dresden 
 
Bei Rückfragen zur Bearbeitung der Aufgaben erreichen Sie mich jederzeit telefonisch unter 0351/463 
69 91 bzw. per Email unter anja.strobel@mailbox.tu-dresden.de.           Herzlichen Dank! 
Anhang G.2: Auswertungsszenario (Erläuterungsbogen, 
Interviewprotokoll, Auswertungsprotokoll) 
 
Teilnehmerkodierung:      A
 
 
Erläuterungen zu den Auswertungsszenarien 
 
 
Liebe Teilnehmerin, lieber Teilnehmer,  
 
auf der folgenden Seite finden Sie die Erklärungen zu den in den Protokollen verwendeten 




Sie sehen verschiedene Schriftfarben. Damit sind die verschiedenen Zeitpunkte verdeutlicht: 
 
Schwarz: Damit sind Vordrucke auf den Formblättern und nachträgliche Informationen 
gekennzeichnet. 
 
Blau: Damit sind die persönlichen Mitschriften während der Durchführung des 
Interviews gekennzeichnet. 
 
Rot: Damit sind alle Notizen nach der Durchführung des Interviews gekennzeichnet. 
 
2. Schriftarten: 
Außerdem wurden in den Protokollen verschiedene Schriftarten verwendet. Dabei bedeuten 
gleiche Schriftarten Notizen bzw. Anmerkungen derselben Person: 
 
Diese Schriftart kennzeichnet immer die persönlichen Mitschriften des zu 
beurteilenden Interviewers Herrn A. Busch während des Interviews in blau und  
nach dem Interview in rot. 
 
Diese Schriftart kennzeichnet die Ergänzungen der anderen an der Auswertung 
beteiligten Person (Frau A. Pilz) in der Auswertungsphase (Interviewprotokoll B). 
 
Diese Schriftart kennzeichnet die Ergänzungen der anderen an der Auswertung beteiligten 
Person (Herr C. Kramer) in der Auswertungsphase (Interviewprotokoll C2). 
 
3. Symbole: 
Da die Protokolle persönliche, handschriftliche Notizen darstellen, wurden auch entsprechende 
Symbole verwendet, von denen einige wesentliche kurz erklärt werden: 
 
F.:   = Abkürzung für „Frage“ 
 
+ / 0 / — = stellen die Wertungen der Information durch den/die Interviewer dar: 
+  positiv (++ besonders wichtig) 
0  keine besondere Wertung 
—  negativ (—— besonders wichtig) 
 
cde ...  = Laufnummer für die jeweilige Anforderung 
Bsp.: mit Motivation e wurde vom Interviewer die 3. Information zum 
Anforderungskriterium Motivation gekennzeichnet 
 
a = Anforderungskriterium ist erfüllt 
 
Unterstreichungen besonderes wird betont 
Pfeile  auf etwas wird verwiesen oder hingewiesen 
Durchstreichungen etwas wurde wieder verworfen bzw. abgelehnt 
Teilnehmerkodierung:      B
 
eigene Anteile auch bei 




Interviewer1:  A. Busch (Pers.abt.)   Datum:    Dresden, 22.02.2000 
Interviewer2:  A. Pilz (Pers.abt.- Beobachter)  Uhrzeit: Beginn  14.00         Ende  15.00 
BewerberIn:   Marco Pape    Bewerbung als:  Nachwuchs-Führungskraft 
 
 
F.: bisheriger berufl. Werdegang?0 
- nach BWL-Studium 12monatige Traineeausbildung, breiter Überblick ⇒ be-
sonders Spaß gemacht; Wechsel, da keine Perspektive auf Führungsfunktion  




F.: wie Entscheidung für BWL?0 
- wußte nach Abi noch nicht genau was; viele Freunde auch BWL; Uni in Hei-
matstadt; vielseitige Ausrichtung des Studiums, dadurch erst später genaue 
Festlegung der Richtung mgl.  
⇒ hat sich wohl so „ergeben“, scheinbar noch nicht richtig Gedanken ge-
macht 
- Probleme während Grundstudium⇒ nicht aufgegeben; Hoffnung, daß im 





F.: wie zu Traineeausbildung bei Firma A?0 
-  „Glücksfall“, davon gehört, sofort Bewerbung ⇒ spricht sehr begeistert; stolz, 
da viele Bewerber 
 
 
- sah als Chance, in viele Bereiche reinzuschauen, vorher noch nicht klar, welche 
Richtung; jetzt: am meisten für Logistik interessiert 
 
 
F.: Schilderung Arbeitsaufgaben?0 
- alles dabei: Teamarbeit; Konzept (selbständig); „Sortiertätigkeiten“ ... 
- Spaß an abwechslungsreicher Arbeit; freute sich auf Arbeit 
- V.a. Projekte 
⇓ 
Bsp. Zusammenarbeit Projekt - wie?0 
- Arbeitsgruppe: Brainstorming, Gespräche, Literatur; Zielfestlegung u. Ablei-
tung Kategorien ... ⇒ strukturiertes Vorgehen; in Meetings auf Vorgehen 
geeinigt u. gemeinsam bearbeitet 
 
- was gut? Gruppe, viel Spaß, Freiheiten, Möglichkeiten zum Ausprobieren, Inte-
resse bekommen; Anerkennung erhalten; gegenseitige Unterstützung 
 jeder konnte Ideen einbringen 
- gerne viele Kontakte mit Menschen, zieht Arbeit mit Team Einzelarbeit vor 





derzeit in Bereich, der ihn nicht stark interessiert 
Motivation: 0 c 
am Standort ⇒Mobilität: — c 
Motivation: + d
Entscheidungs-
verhalten: — c 
Mobilität: 0 d
bestimmte Bereiche 
sollten nicht sein 
Belastungen: +c 
Ist bei ihm öfter so, daß die Einsicht, daß 
etwas gut ist, erst später kommt 
Urteilsvermögen: ——c 
Entscheidungsverhalten: +d 
Motivation: 0 e 
Motivation: ++f o.k. 
Einbindung unterschiedlich gut 
Teamarbeit: 0 c 
Teamarbeit: +d
zielorientiert:: +d 





Lernen von Anderen mgl. 
Kritikfähigkeit: 0 c 
(reflektiert eigenes Verhalten) 
zielorientiert:   c
o.k. 
wollte eigentl. erst Lehre 
gute Perspektiven 
war frustriert u. wollte aufhören; dann 
aber viele Gespräche mit älteren Studen-
ten u. Eltern 
o.k. 






scheint immer so zu sein 
 
F.: Probleme im Team oder mit anderen?0 
- fällt keine Beispielsituation ein, „nichts Gravierendes, Kleinigkeiten wie bei 
allen“ ; unterschiedl. Arbeitsstil z.B. u. Zeitabstimmung 
-  Probleme offen angesprochen, mit allen diskutiert; Kompromiß immer erreicht;  
 
 
F.: Probleme, Konflikte bisher u. Durchsetzung eigener Interessen - Bsp.?0 
- Projektbsp.: Konzept ausgearbeitet u. selber von Idee überzeugt, sehr kreative 
Lösung; Durchführung abgelehnt 
- Reaktion: sauer u. enttäuscht; Gespräch mit Abt.leiter vereinbart, wollte noch-
mal erklären 
- lag sehr viel an Projekt - mit Eifer dabei, war sehr engagiert; setzt sich entwe-
der ganz oder gar nicht für Aufgabe ein, bewertet Wichtigkeit für sich 
- kann bei Autoritätspersonen Unzufriedenheit nicht so zeigen, gibt dann auf 
u. „stimmt eben zu“ 
- andere Situationen?: in Schule u.  
bei Prüfung während Studium ähnl. 
- hat Probleme damit, wenn er weiß er kann´s u. es klappt dann nicht; schätzt 
sich selbst als sehr ehrgeizig ein 
Bsp.: Kritik offen angehört, erstmal nichts dazu gesagt, dann in Ruhe 
drüber nachgedacht u. später nochmal drüber geredet ++ 
 
F.: wie Konzept?0 
- Ziele überlegt, was gibt es noch nicht u. ist machbar ⇒ sehr kreative Einfälle u. 
gute prakt. Umsetzung; Strategie transparent dargestellt 
- dazu Arbeitstag klar strukturiert - am Anfang Zeitplan, häufig andere Auf-
gaben dazwischen → Zeitplan modifiziert u. Aktuelles einbezogen, sehr gut 




- bereit, für Karriere umzuziehen, möchte aber generell im Großraum F. bleiben,  
gegen häufige Reisetätigkeit hat er nichts 
- Freunde sehr wichtig 
 
 
F.: Diplomarbeit - Thema, Vorgehen, Ergebnisse?0 
- Schilderung schwer  verständl.; etwas durcheinander; Ziel?? 
- erst bei konkreten Fragen präzise u. sachl. Infos; gut nachvollziehbar 
- wie zu Thema? selbst Prioritäten gesetzt: wollte prakt. Thema in absehbarer 
Zeit, über alle Möglichkeiten informiert (Vor- u. Nachteile abgewogen); mit ei-
gener Entscheidung sehr zufrieden  
 





Motivation 2 2 Teamfäh. 3 2 Konfliktfähigkeit 
Anpassung 2 3 Urteilsverm. 4 4 Durchsetzungsverm. 
Arbeitsstil 1 3 3 Belastbarkeit  2 2 sprachl. Fähigkeit 
Arbeitsstil 2 4 3 Kritikfäh. 3 2 
nie neg. Auswirkungen auf Arbeitsklima 
Konfliktverhalten: + c 
Frustrationstoleranz c: + 
auch abends u. an Wochen-
enden noch gearbeitet 
 
Flexibilität ++ c 
Durchsetzungsver-
mögen    c !!
Motivation g + 
Kritikfähigkeit:  ++d 
zielorientiert  ++e




Mobilität: 0 e 
++f
e
hat keine Probleme mit Überstunden, Wochen-
endarbeit sollte planbar sein 
f
Mobilität +
Präsentation + d 
interessant dargestellt 
nein! ⇒ 
Präsentation ─ d 
Entscheidungsverhalten: + d
zielorientiert  +f







unterschieden in Wichtiges und Dringendes (ABC-
Analyse, Prioritätensetzung), Einführung für sich 
Wiedervorlage – anspruchsvoll 
o.k. 
A. Busch  A. Pilz A. Busch  A. Pilz 
Teilnehmerkodierung:      B
 
B I T T E   W E N D E N ! 
setzt sich hohe, realistische Ziele; 
wünscht Weiterentwicklung; ist bereit, 
mehr zu leisten als gefordert; 
betrachtet Arbeit als Herausforderung
berichtet über nur wenige Ziele; ist mit 
durchschnittlichen Leistungen 
zufrieden; sieht Arbeit als 
1 4 5 32
erkennt Kern von Problemen u. 
entwickelt systematisch umsetzbare 
Lösungen, gliedert Aufgaben in 
Teilprobleme und Arbeitsschritte und 
leitet Zwischenziele ab 
erkennt Probleme u. 
Gesamtzusammenhänge nicht, kann 
Situationen nicht analysieren und 
Problemlösungsprozeß nicht 
beschreiben; setzt keine Prioritäten
1 4 5 32
arbeitet eigenverantwortlich nach 
eigener Zieldefinition für seinen 
Bereich; ist bereit und fähig, 
Entscheidungen rechtzeitig zu treffen 
u. zu verantworten; arbeitet sorgfältig
fragt oft nach, braucht Anschub; nutzt 
Entscheidungsspielraum nicht aus, 
übernimmt ungern Verantwortung für 
seine Entscheidungen; hält 
Leistungsvorgaben nicht ein
1 4 5 32
ist in Arbeitszeit u. -ort beweglich; kann 
sich angesichts plötzlicher Erfordernisse 
adäquat anpassen; ist offen für 
Neuerungen 
arbeitet nicht über vertragl. Zeit 
hinaus, ortsgebunden; kann sich nicht 
auf unvorhergesehene Situationen 
einstellen u. reagiert wenig 
angemessen; hält an Gewohntem fest
1 4 5 32
behält auch unter Druck die Übersicht 
u. hält Leistungsniveau aufrecht; 
reflektiert Mißerfolge u. geht mit ihnen 
konstruktiv um 
geht Belastungen aus dem Weg; zeigt 
Leistungsschwankungen; reflektiert 
Mißerfolge ungern u. läßt sich durch 
solche entmutigen 
1 4 5 32
kann aus konstruktiver Kritik Anderer 
Nutzen ziehen; reagiert überlegt, 
sachlich  u. sensibel 
fühlt sich bei kontroversen 
Gesprächen persönlich angegriffen; 
argumentiert rechthaberisch 
1 4 5 32
ist redegewandt, stellt Sachverhalte 
übersichtlich, strukturiert u. 
anschaulich dar; Gestik u. Mimik 
unterstreichen das Gesagte
spricht unangemessen: ist wortkarg, 
redet zuviel, zu schnell, zu langsam 
oder monoton/abgehackt, blickt starr, 
meidet Blickkontakt 
1 4 5 32
 





Beurteiler 1:   A. Busch    Datum:  22.02.2000 
Beurteiler 2:   A. Pilz    Uhrzeit: Beginn    16.40  Ende  17.30 
BewerberIn:   Marco Pape    Bewerbung als:  Nachwuchs-Führungskraft 
 


















































Gesamteinschätzung:                                                                                     r 
Erläuterung: 
1 liegt deutlich über den Anforderungen  für eine 
2 erfüllt die Anforderungen gut   erfolgreiche 
3 erfüllt die Anforderungen mit Einschränkungen Bewältigung 
4 liegt im allgemeinen unterhalb der Anforderungen der 






Stellungnahme des/der Beurteiler/s: 
 
Herr Marco Pape ist stark motiviert, sich beruflich weiterzuentwickeln und strebt eine 
Führungsfunktion an. Er hat Spaß an der Arbeit und nimmt interessante Aufgabenstellungen als 
Herausforderung gern an. Dabei ist er auch bereit, über die vertragliche Arbeitszeit hinaus zu arbeiten. 
Einem Ortswechsel außerhalb des Großraum F. steht Herr Pape weniger aufgeschlossen gegenüber, gegen 
häufige geschäftliche Reisen hat er jedoch nichts. Während seiner bisherigen Tätigkeit konnte Herr Pape 
seine Teamfähigkeit vielmals unter Beweis stellen und bevorzugt auch die Zusammenarbeit im Team 
gegenüber der Einzelarbeit. Seine Schilderung zu Konflikten mit Teammitgliedern läßt auf ein 
angemessenes und überlegtes Konfliktverhalten bei gleichberechtigten Personen schließen. Auf 
konstruktive Kritik reagiert Herr Pape ruhig und besonnen. Herr Pape charakterisierte sich als 
ehrgeizigen Menschen, der auch bei Mißerfolgen nicht gleich aufgibt, sondern Informationen aus 
verschiedenen Quellen sammelt und bewertet. Seine sprachlichen Fähigkeiten lassen ausreichend 
Potential erkennen, das durch eine entsprechende Trainingsmaßnahme sicherlich ausgebaut werden 
könnte. 
Probleme sehe ich hauptsächlich in Herrn Papes fehlendem Durchsetzungsvermögen gegenüber 
Autoritätspersonen, daß sich wiederholt in verschiedenen Situationen gezeigt hat. Verstärkend kommt 
hinzu, daß Herr Pape allein nicht schnell Entscheidungen trifft und lieber abwartet. Er konnte uns auch 
nicht davon überzeugen, daß er komplexe Sachverhalte richtig einschätzen kann. Zu einer positiven 
Bewertung bzgl. seiner selbständigen Arbeitsweise  liegen uns keine relevanten Informationen vor. 
 
Zsfssg.: Herrn Papes Schwächen liegen in Bereichen, die für eine Einstellung als Nachwuchs-
Führungskraft unabdingbar sind. Besonders seine mangelnde Fähigkeit, seine Meinung 
gegenüber Autoritätspersonen durchzusetzen, erlaubt derzeit keine Annahme, zumal wir keine 
Möglichkeit sehen, wie die aufgeführten Defizite ausgeglichen werden können. 
 
 Dresden, 22.02.2000     A. Busch 




Vermerke der Personalabteilung: 
 
Rückmeldung: Absage 
 Zusage  
Erfolgte am: 28.02.2000 
 Telefon schriftl. 
Bearbeiter: Frau A. Pilz. (Pers.abt.) 
 
 
 am:  









Anhang G.3: Abschlussfragebogen Studie 4 
 
Teilnehmerkodierung:      D
 





Die Checkliste beinhaltet die aus der Interviewforschung erarbeiteten wissenschaftlichen 
Kriterien, die bei der Auswertung von Personalauswahlgesprächen beachtet werden sollten. 
Die Untersuchung dient nun dazu, die Güte der Checkliste für den Bereich der Auswertung 
zu überprüfen. Da besonderes Augenmerk auf der Praktikabilität des Instrumentes liegen 
soll, ist Ihre Mitarbeit als erfahrene(r) Auswählende(r) besonders wichtig. Ihre Anmerkungen 
und Hinweise sind deshalb besonders zur Überarbeitung und Verbesserung der Checkliste 
entscheidend. Deshalb beantworten Sie bitte abschließend noch folgende Fragen zur 
Beantwortung der Fragen in der Checkliste! 
 
Wann haben Sie die Untersuchung bearbeitet? 
 
 




Der folgende Platz einschließlich der Rückseite des Blattes ist für Ihre Hinweise und 
Anmerkungen zur Checkliste gedacht. Berücksichtigen Sie bei der Beantwortung bitte 
folgende Fragen als Anhaltspunkte:  
¾ Verständlichkeit der Fragen;  
¾ bei welchen Fragen ist eine Beantwortung schwergefallen;  
¾ was sollte geändert oder ergänzt werden? 
¾ entsprechen die Antwortkategorien den praktischen Gegebenheiten? 
¾ welche Antwortkategorien würden Sie evtl. für praxisnäher halten? 
¾ würden Sie die Checkliste in ihrer praktischen Arbeit einsetzen - was spricht evtl. 
dagegen? 
Schränken Sie sich jedoch nicht darauf ein, sondern geben Sie alles an, was Ihnen wichtig 
erscheint, da alle Hinweise zur Überarbeitung des Instrumentes genutzt werden und so zu 


























































Bitte beurteilen Sie abschließend noch einige Aspekte anhand der aufgeführten Ratings: 
 
Wie verständlich fanden Sie die Fragen der Checkliste? 
 
n   n   n   n 
sehr schwer         sehr leicht verständlich 
verständlich         
 
 
Wie praxisnah fanden Sie die Antwortkategorien? 
 
n   n   n   n 
sehr praxisnah       überhaupt nicht 
0         praxisnah 
 
 
Würden Sie die Checkliste in Ihrer praktischen Arbeit zur Überprüfung der Interviewer-
kompetenz einsetzen? 
 
n   n   n   n 
kann ich mir         kann ich mir überhaupt 
gut vorstellen        nicht vorstellen 
 
Anhang G.4: Musterlösung für Studie 4 
 
RECODE
  b_1 b_10 b_11 b_13 b_16 b_17 b_18 b_20 b_21 b_22 b_23 b_24 b_25 b_27 b_28
  b_30 b_31 b_33 b_34 b_35 b_38 b_39 b_40 b_41 b_42 b_45  (0=0)
  (1=2)  .
EXECUTE .
RECODE
  b_2 b_5 b_9 b_29 b_32 b_43 b_44 b_46  (0=2)  (1=0)  .
EXECUTE .
RECODE
  b_3 b_4  (0=2)  (1=2)  .
EXECUTE .
RECODE
  b_6  (1=0)  (2=0)  (3=2)  (4=0)  .
EXECUTE .
RECODE
  b_7  (1=0)  (2=2)  (3=0)  .
EXECUTE .
RECODE
  b_8  (1=0)  (2=2)  (3=0)  (4=0)  .
EXECUTE .
RECODE
  b_14  (2=2)  (1=2)  (3=2)  (4=2)  .
EXECUTE .
RECODE
  b_15  (2=2)  (1=0)  (3=0)  (4=0)  .
EXECUTE .
RECODE
  b_26  (1=2)  (0=2)  .
EXECUTE .
RECODE
  b_47  (1=0)  (2=0)  (3=2)  (4=0)  .
EXECUTE .
Anhang G.5: Erläuterungen zum Rechenweg bei der Kappa-
Berechnung 
 
Berechnung der Urteilskonkordanz Kappa aus Tabelle Rechenweg file:///D:/AS_Dissertation/SPSS/U5/Rechenweg.html
1 of 3 03.09.2004 14:43
Berechnung der Urteilskonkordanz κ
nach Bortz, Lienert, Boehnke (1990). "Verteilungsfreie Methoden in der Biostatistik" Berlin, 
Heidelberg: Springer.
Kap. 9.1 "Urteilskonkordanz bei binären Daten",
Kap. 9.2 "Urteilskonkordanz bei nominalen Daten" und
Kap. 9.4 "Urteilskonkordanz bei kardinalen Daten"
» aus Tabelle "Rechenweg" unter Einbeziehung der Items PLAN1 und PLAN2, PLAN3, PLAN4, 
PLAN6, LEIT2, LEIT3, LEIT4, LEIT5, LEIT6, LEIT13, VORB1, VORB2, VORB3, VORB4, VORB5,
VORB6, VORB7, ERÖFF1, ERÖFF2, ERÖFF3, ERÖFF4, ERÖFF5, ERÖFF6, ERÖFF7, ERÖFF8,
ERÖFF9, INFOER1, INFOER2, END1, END2, END3, END4, END5, END6, GGES1, GGES2,
GGES3, GGES4, GGES5, GGES6, GGES7, GGES8, FORM1, ABLAUF2, ABLAUF5, ABLAUF7, 
AUSWE1, AUSWE2, AUSWE3, AUSWE4, AUSWE5, AUSWE6, AUSWE7, AUSWE8, AUSWE9, 
AUSWE10, AUSWE11, AUSWE12.
Anzahl der Urteiler: m = 79
Anzahl beurteilter Items: I = 59
Anzahl der Urteilsprotokolle: N = 1
Anzahl der Urteilskategorien:   k = 2
Missing-Wert: 99
 










Gesamtzahl gültiger; Paarvergleiche = Summe über alle empirischen Konkordanz-Häufigkeiten
= m * (m - 1) * N * I / 2 - Zahl der Missing-Paare = 181779 - 34302 = 147477
empirische Konkordanz P0 = gewichtete Summe über alle empirischen
Konkordanz-Häufigkeiten / Gesamtzahl gültiger Paarvergleiche = 119004 / 147477 = 0,807
empirische Wahl-Häufigkeiten ni jeder Kategorie über alle Items; empirische
Wahl-Wahrscheinlichkeiten pi = ni / (m * N * I - Zahl der Missing-Werte) und mittlere Gewichte 
wi = Σ wij * pj:
 0 1
Wahl-Hfgktn. ni 977 3143
Berechnung der Urteilskonkordanz Kappa aus Tabelle Rechenweg file:///D:/AS_Dissertation/SPSS/U5/Rechenweg.html
2 of 3 03.09.2004 14:43
Wahl-Wktn. pi 0,237 0,763
mittl. Gewichte wi   0,237 0,763
Summe über alle Wahl-Häufigkeiten = Gesamtzahl gültiger Urteile = m * N * I - Zahl der
Missing-Werte = 4661 - 541 = 4120
» erwartete Wahrscheinlichkeiten zufälliger Übereinstimmung:





Felder der Hauptdiagonalen = pi2
übrige Felder = 2 * pi * pj
Summe über alle Wahrscheinlichkeiten zufälliger Urteilsübereinstimmung = 1,000
Zufalls-Konkordanz Pe = gewichtete Summe über alle Wahrscheinlichkeiten zufälliger
Urteilsübereinstimmung = 0,638
(überzufällige) Urteilskonkordanz κ = (P0 - Pe) / (1 - Pe) = 0,466
Für die Schätzung der Varianz von κ liegen zwei verschiedene Formeln vor: VARκw für 2
Beurteiler bei ordinalen Daten (gewichtetem κ) sowie VARκm für m Beurteiler bei nominalen
Daten (ungewichtetem κ), welche nach "sinngemäßer Verallgemeinerung" auf m Beurteiler bei
ordinalen Daten folgendermaßen lauten:
VARκw = (Σ pij * [wij - wi - wj]2 - pe2) / (Zahl gültiger Paarvergleiche * [1 - pe]2) = 0,0000
mit den Werten wa als der mit den Konkordanzgewichten wia gewichteten Summe über alle
empirischen Wahl-Wahrscheinlichkeiten pi und pe = 0,638 als der Summe über die Quadrate
aller empirischen Wahl-Wahrscheinlichkeiten pi.
Der Wert der Zwischengröße Σ pij * [wij - wi - wj]2 beträgt 0,538.
VARκm = (pe - [2 * m - 3] * pe2 + 2 * [m - 2] * h) / (Zahl gültiger Paarvergleiche * [1 - pe]2) = 
0,0004
mit der Hilfsgröße h = 0,457 als der Summe über die dritten Potenzen aller empirischen
Wahl-Wahrscheinlichkeiten pi.
Prüfgröße uw = κ / Quadratwurzel(VARκw) = 179,102
Prüfgröße um = κ / Quadratwurzel(VARκm) = 23,010
u ist hinreichend standardnormalverteilt, wenn für alle pi > 0 gilt: N * m * pi * (1 - pi) >= 9.
Im vorliegenden Fall ist diese Voraussetzung erfüllt, da der kleinste dieser Werte 745,318
beträgt.
Unter Annahme der Standardnormalverteilung von u ist die Urteilskonkordanz κ mit einer
Irrtumswahrscheinlichkeit von α = 0,0000 (für VARκw) bzw. α = 0,0000 (für VARκm) signifikant 
von Null verschieden.
Somit ist κ bei einseitiger Fragestellung für beide Varianzschätzungen auf dem 0,1-%-Niveau
signifikant.
 
» Konkordanzen in den einzelnen Urteilskategorien
Bedingte Urteilskonkordanzen dienen zur Beantwortung der Frage: "Wenn Kategorie i gewählt
wird, wie gut stimmen dann die anderen Urteile hiermit überein?"
Die empirischen Konkordanzen P0i berechnen sich aus dem Verhältnis der gewichteten
Summe über die an der jeweiligen Kategorie beteiligten empirischen Konkordanz-Häufigkeiten
zu dem der empirischen Wahl-Wahrscheinlichkeit pi proportionalen Anteil an der Gesamtzahl
möglicher Paarvergleiche.
Berechnung der Urteilskonkordanz Kappa aus Tabelle Rechenweg file:///D:/AS_Dissertation/SPSS/U5/Rechenweg.html
3 of 3 03.09.2004 14:43
Die Formel für die empirischen Konkordanzen lautet daher: P0i = Σ [f * wab * nab; mit a = i 
oder b = i] / (pi * Zahl gültiger Paarvergleiche)
Der Faktor f beträgt 1 wenn gilt: a = b, d.h. a = i und b = i. Andernfalls wird er gleich ½ gesetzt,
so dass die gewichtete Häufigkeit je zur Hälfte in die empirischen Konkordanzen der
Kategorien a und b eingeht.
Die Zufalls-Konkordanzen Pei entsprechen den empirischen Wahl-Wahrscheinlichkeiten pi.
Die bedingten Urteilskonkordanzen berechnen sich somit zu κ i = (P0i - pi) / (1 - pi).
Für die Varianzschätzung von κi liegt nur eine Formel für den Fall vor, dass Konkordanzen
zwischen unterschiedlichen Kategorien nicht berücksichtigt, d.h. mit Null gewichtet werden. Bei
der Berechnung bedingter Urteilskonkordanzen für ordinale Daten können die Signifikanztests
für die κi daher nur als Anhaltspunkte dienen.
Die Varianzschätzung für eine bedingte Urteilskonkordanz errechnet sich nach der Formel
VARκi = ([1 + 2 * [m - 1] * pi]2 + 2 * [m - 1] * pi * [1 - pi]) / (Zahl gültiger Urteile * [m - 1]2 * pi * [1 
- pi]).
Berechnung und Auswertung der Prüfgröße u entsprechen dem Signifikanztest für die
Gesamt-Urteilskonkordanz κ.
Die eben beschriebenen Größen sind gemeinsam mit den Ergebnissen zur
Gesamt-Urteilskonkordanz in der folgenden Tabelle zusammengefasst:
 0 1 gesamt
Σ f * wij * nij   19028,0 99976,0 119004,0
ni 977 3143 4120
P0i 0,544 0,889 0,807
Pei 0,237 0,763 0,638
κi 0,402 0,530 0,466
VARκi 0,0003 0,0032 0,0002
u 22,33 9,40 32,28
p 0,0000 0,0000 0,0000
Signifikanz   *** *** ***
Für die Varianzschätzung der Gesamt-Urteilskonkordanz wurde das arithmetische Mittel beider

















































































































































































Anhang H.1: Instruktion Studie 5 
 
 




Liebe Teilnehmerin, lieber Teilnehmer,  
 
Ihre Aufgaben sind die folgenden: 
 
 
1. Schauen Sie sich zunächst das gesamte Instrument an, um sich einen Über-
blick zu verschaffen! Es besteht aus zwei Versionen (Beurteilung einzelner vs 
mehrerer Gespräche) zu jeweils drei Teilen (Planung, Durchführung, Auswer-
tung). Zur leichteren Bearbeitung wurde das Layout für diese Untersuchung 
etwas verändert. 
 
2. Beginnen Sie mit dem Abschnitt „Beurteilung der Planung eines Auswahlge-
spräches“, bearbeiten Sie danach den Abschnitt „Beurteilung der Planung 
mehrerer Auswahlgespräche“, danach „Beurteilung der Durchführung eines 
Auswahlgespräches“, „Beurteilung der Durchführung mehrerer Auswahlge-
spräche“, „Beurteilung der Auswertung eines Auswahlgespräches“ und „Beur-
teilung der Auswertung mehrerer Auswahlgespräche“! 
 
3. Ihre Aufgabe ist es nun, in jedem Abschnitt allen Ausprägungen der einzelnen 
Items (also ja, nein, immer, häufig, selten, nie usw.) Punktwerte zuzuordnen. 
Dies soll folgendermaßen geschehen: 
 
3 Punkte: diese Ausprägung ist optimal 
  2 Punkte: diese Ausprägung ist akzeptabel 
  1 Punkt:   diese Ausprägung ist problematisch 
  0 Punkte: diese Ausprägung ist inakzeptabel 
               
a) Lesen Sie sich das Item durch. 
b) Entscheiden Sie, welche die optimale Ausprägung für dieses Item ist. 
c) Geben Sie dieser Ausprägung drei Punkte. 
d) Ordnen Sie den anderen Ausprägungen die entsprechenden Punktwerte 
zu. Punktwerte können dabei auch mehrmals vergeben werden.  
 
Hier ein fiktives Beispiel für eine Bewertung: 
 
Beinhaltet die Planung ... 
• die Durchsicht der Bewerbungsunterlagen? 
 
| immer:  3 
 
| häufig:  0 
 
| selten:  0 
 
| nie:  0 
  
 Dieses Beispiel würde bedeuten, dass es optimal wäre, wenn die Durchsicht 
der Bewerbungsunterlagen bei der Planung von Einstellungsgesprächen im-
mer erfolgte. Alle anderen Item-Ausprägungen wurden hier als inakzeptabel 
beurteilt. 
 
Endziel ist die Erstellung eines Profils für das Instrument, mit welchem eine 
differenzierte und quantitative Rückmeldung über Stärken und Schwächen des 
Interviewers möglich wird. 
Instruktion für Runde 1 
 
4. Nachdem Sie alle 6 Abschnitte des Instruments bearbeitet haben, erfolgt das 
Ausfüllen des Abschluss-Fragebogens. Er enthält sowohl Rating-Skalen als 
auch Felder für freie Rückmeldungen. Gehen Sie hierbei bitte sorgfältig vor, 
denn Ihr Feedback ist die Grundlage für eine weitere Verbesserung des In-
struments! 
 
5. Da die Verarbeitung der Daten anonym erfolgt, wird von jedem Teilnehmer ein 
Kode benötigt. Dieser ist dreistellig und setzt sich folgendermaßen zusam-
men: 
 
1.Stelle: erster Buchstabe des Vornamens 
2.Stelle: erster Buchstabe des Geburtsortes 
3.Stelle: erster Buchstabe des Geburtsmonats 
 
 Bitte tragen Sie Ihren persönlichen Kode hier einmal zur Probe ein: 
 
   
 
und ergänzen ihn danach auf jeder Seite des gesamten Instruments und des 
Abschluss-Fragebogens in dem vorgesehenen Feld am unteren linken Seiten-




Herzlichen Dank für Ihre Mitarbeit! 





Liebe Teilnehmerin, lieber Teilnehmer,  
 
Ihre Aufgaben sind die folgenden: 
 
 
1. Schauen Sie sich zunächst das gesamte Instrument an, um sich einen Über-
blick zu verschaffen! Es besteht aus zwei Versionen (Beurteilung einzelner vs 
mehrerer Gespräche) zu jeweils drei Teilen (Planung, Durchführung, Auswer-
tung). [Um Missverständnissen vorzubeugen: Im späteren praktischen Einsatz 
dieses Instruments würden Sie jeweils nur eine Version, also die Hälfte des 
hier zu bearbeitenden Materials, benutzen. Und zwar abhängig davon, ob Sie 
(oder der Interviewer selbst) die Interviewerkompetenz anhand eines einzigen 
Gespräches oder anhand mehrerer Gespräche des Interviewers bewerten 
wollen.] Zur leichteren Bearbeitung wurde das Layout für diese Untersuchung 
etwas verändert. 
 
2. Beginnen Sie mit dem Abschnitt „Beurteilung der Planung eines Auswahlge-
spräches“, bearbeiten Sie danach den Abschnitt „Beurteilung der Durchfüh-
rung eines Auswahlgespräches“, danach „Beurteilung der Auswertung eines 
Auswahlgespräches“. Bearbeiten Sie anschließend die Version für die Durch-
führung mehrerer Gespräche analog in dieser Reihenfolge. 
 
3. Ihre Aufgabe ist es nun, in jedem Abschnitt allen Ausprägungen der einzelnen 
Items (also ja, nein, immer, häufig, selten, nie usw.) Punktwerte zuzuordnen. 
Dies soll folgendermaßen geschehen: 
 
3 Punkte: diese Ausprägung ist optimal 
  2 Punkte: diese Ausprägung ist akzeptabel 
  1 Punkt:   diese Ausprägung ist problematisch 
  0 Punkte: diese Ausprägung ist inakzeptabel 
               
a) Lesen Sie sich das Item durch. 
b) Entscheiden Sie, welche die optimale Ausprägung für dieses Item ist. 
c) Geben Sie dieser Ausprägung drei Punkte. 
d) Ordnen Sie den anderen Ausprägungen die entsprechenden Punktwerte 
zu. Punktwerte können dabei auch mehrmals vergeben werden. Bitte ver-
wenden Sie keine Kreuze, sondern nur Punktwerte! Anderenfalls können 
die Daten nicht ausgewertet werden. 
e) Im Unterschied zur ersten Untersuchungsphase sind diesmal schon Werte 
in Klammern vorgegeben, nämlich die zentralen Tendenzen von Ihnen und 
ihren Expertenkollegen aus der ersten Phase. Sollten Sie mit diesen Wer-
ten einverstanden sein, so brauchen Sie bei der entsprechenden Ite-





Instruktion für Runde 2 
 
 
Hier ein fiktives Beispiel für eine Bewertung: 
 
Beinhaltet die Planung ... 
• die Durchsicht der Bewer-
bungsunterlagen? 
 
| immer: (3) 
 
| häufig: (0)  2 
 
| selten: (0)   
 
| nie: (0) 
  
 Dieses Beispiel würde bedeuten, dass es optimal wäre, wenn die Durchsicht 
der Bewerbungsunterlagen bei der Planung von Einstellungsgesprächen im-
mer erfolgte. Bei der Ausprägung „immer“ wurde kein eigener Wert eingetra-
gen, der Bearbeiter ist also einverstanden mit der durchschnittlichen Bewer-
tung seiner Kollegen. Im Unterschied zu seinen Expertenkollegen beurteilt der 
Bearbeiter es hier aber als akzeptabel, wenn diese Durchsicht nur häufig er-
folgt. Die beiden anderen Item-Ausprägungen wurden hier, wieder überein-
stimmend mit den Kollegen, als inakzeptabel beurteilt. 
 
Endziel ist die Erstellung eines Profils für das Instrument, mit welchem eine 
differenzierte und quantitative Rückmeldung über Stärken und Schwächen des 
Interviewers möglich wird. 
 
4. In den Teilen zur Durchführung (DIPA-DE und DIPA-DM) befindet sich auf 
Seite 2 eine zusätzliche Spalte. In dieser haben Sie die Möglichkeit, einige     
Items durch ein Kreuz als Ihrer Meinung nach „nicht notwendig“ zu markieren. 
Dies betrifft Items, die sich in der ersten Phase aufgrund Ihrer Rückmeldungen 
als problematisch in ihrem Inhalt bzw. ihrer Bewertung herauskristallisiert ha-
ben. 
 
5. Nachdem Sie alle 6 Abschnitte des Instruments bearbeitet haben, erfolgt das 
Ausfüllen des Abschluss-Fragebogens. Er enthält 4 Rating-Skalen sowie ein 
Feld für freie Rückmeldungen.  
 
6. Da die Verarbeitung der Daten anonym erfolgt, wird von jedem Teilnehmer ein 
Kode benötigt. Dieser ist dreistellig und setzt sich folgendermaßen zusam-
men: 
 
1.Stelle: erster Buchstabe des Vornamens 
2.Stelle: erster Buchstabe des Geburtsortes 
3.Stelle: erster Buchstabe des Geburtsmonats 
 
 Bitte tragen Sie Ihren persönlichen Kode hier einmal zur Probe ein: 
 
   
 
und ergänzen ihn danach auf jeder Seite des gesamten Instruments und des 
Abschluss-Fragebogens in dem vorgesehenen Feld am unteren linken Seiten-
rand. Nur so können wir die von Ihnen gemachten Angaben auch auswerten! 
 
 
Herzlichen Dank für Ihre Mitarbeit! 
Anhang H.2: DIPA-P, DIPA-D und DIPA-A, jeweils zur 
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Anhang H.3: DIPA-P, DIPA-D und DIPA-A, jeweils zur 
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Haben Sie Erfahrungen 
 




































































Der folgende Platz ist für Ihre Hinweise und Anmerkungen zum Instrument gedacht. 
Besonderes Augenmerk sollte den Aspekten Verständlichkeit, Praxisnähe und Voll-
ständigkeit gelten. Auch würde uns interessieren, ob Sie das Instrument in Ihrer prak-
tischen Arbeit einsetzen würden und was eventuell dagegen spräche. Schränken Sie 
sich jedoch nicht auf diese Aspekte ein, sondern geben Sie alles an, was Ihnen wich-
tig erscheint, denn alle Hinweise werden zur Überarbeitung des Instruments genutzt 











































Bitte kreuzen Sie abschließend an: 
 
Wie verständlich fanden Sie die Fragen des Instruments? 
 
       
 
 
sehr leicht verständlich                      sehr schwer verständlich 
 
 




        sehr praxisnah         überhaupt nicht praxisnah 
 
 
Wie beurteilen Sie den Umfang des Instruments? 
 
  ○    ○    ○ 
  
          zu geringer Umfang                         angemessen                            zu umfangreich 
 
 





  kann ich mir sehr gut         kann ich mir überhaupt 
           vorstellen               nicht vorstellen 
 
 1 2  3 4 5  6 
 1 2  3 4 5  6 
 1 2  3 4 5  6 
Anhang H.5: DIPA-P, DIPA-D und DIPA-A, jeweils zur 
Beurteilung eines einzelnen Gesprächs mit dem aus Runde 2 



































   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   



















































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   

























































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   


































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   





































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   









































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   





















































































































































































































































































































































































































































































































































































































































   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   






































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































   
   
   
   























































































































   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   













































































































































































































































































































































































































































































































Anhang H.6: DIPA-P, DIPA-D und DIPA-A, jeweils zur 
Beurteilung mehrerer Gespräche mit dem aus Runde 2 



































   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   









































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   





























































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   







































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   










































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   














































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   












































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































   
   
   
   






































































































































   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   



















































































































































































































































































































































































































































































































































































Liebe Teilnehmerin, lieber Teilnehmer,  
 
Auf den folgenden Seiten finden Sie: 
 
A) Einen Ausschnitt aus dem Leitfaden für das Bewerbungsgespräch mit Herrn Gabriel B., der 
sich auf eine Führungskräftenachwuchsstelle als Controller bewirbt. 
B) Einen Ausschnitt aus dem Bewerbungsgespräch mit Herrn Gabriel B. als Gesprächstranskript 
C) Einen Ausschnitt der Auswertung des durchgeführten Bewerbungsgesprächs, bestehend aus 
einem Interviewprotokoll, einem Auswertungsprotokoll sowie einem Erläuterungsblatt  
D) Das Diagnoseinstrument zur Erfassung von Interviewerkompetenz in der Personalauswahl 
(DIPA)  




Ihre Aufgabe besteht darin, die Interviewerkompetenz von Frau Barbara Hildebrandt in der Planung, 
Durchführung und Auswertung des Einstellungsinterviews mit Herrn Gabriel B. anhand des DIPA zu 
bewerten. Das heißt, Sie sollen einschätzen, ob bzw. mit welcher Häufigkeit die im DIPA erfrag-
ten Verhaltensweisen von Frau Hildebrandt gezeigt wurden. 
Lesen Sie sich hierzu bitte die Unterlagen (also den Leitfaden, das Gesprächstranskript sowie 
die Auswertungsbögen) genau durch. Nehmen Sie sich das DIPA zur Hand und beurteilen Sie die 
Qualität des Leitfadens, des Gesprächs und der Gesprächsauswertung anhand der DIPA – Kriterien. 
Dabei ist es Ihnen überlassen, ob Sie die Unterlagen erst lesen und danach das DIPA ausfüllen wol-
len oder ob Sie parallel lesen und bewerten möchten. Gehen Sie so vor, wie es Ihrer gewohnten Ar-
beitsweise am ehesten entspricht.  
Bearbeiten Sie das Instrument bitte sehr sorgfältig. Wenn Sie bestimmte Aspekte des Inter-
viewerverhaltens aufgrund der Materialien nicht einschätzen können, vermerken Sie dies bitte neben 
dem entsprechenden Item. Füllen Sie abschließend den beiliegenden Abschlussfragebogen aus, 
und geben Sie an, was Ihnen an dem Instrument gefällt bzw. was Ihrer Meinung nach fehlt oder geän-
dert werden sollte. Ihre Mitarbeit als Studierende ist besonders bedeutsam, um den Einsatz des In-
struments auch zur Ausbildung von Interviewern sicherzustellen. 
 
 
Bei Rückfragen zur Bearbeitung der Aufgaben erreichen Sie mich jederzeit telefonisch unter  
0351/463 36992 bzw. per Email unter terra@psychologie.tu-dresden.de. 
 
Viel Erfolg bei der Bearbeitung! Herzlichen Dank! 
Anhang I.2: Untersuchungsmaterialien Studien 6 und 7 
(Ausschnitte aus Gesprächsleitfaden, Gesprächstranskript 
und Gesprächsauswertung) 
 
Gesprächsleitfaden Gabriel B. 
 
Seite 1 von 2 
Begrüßung/ Warming Up 
 
) Gut hergefunden? ..... („small talk“) 
) Mein Name + Funktion 
) Ziel des Gesprächs: Abklärung, ob Sie unsere Anforderungen erfüllen und ob Sie bei uns 
arbeiten möchten 
) Werde Notizen machen: Unterstützung, keine Wertung 
 
Überleitung zur Informationserhebung 
 
) Noch Fragen?  Gut, dann können wir beginnen. 
) Zunächst interessiert mich, wie Sie dazu kamen, sich bei uns zu bewerben. (Bezug zu 
Ausschreibung) 
) Je nach Antwort darauf eingehen: Mir liegen hier nun auch Ihre Bewerbungsunterlagen vor, zu 
denen ich Ihnen zunächst einige Fragen stellen möchte 
 
Informationssammlung – biographischer Teil  
 
) Fragen zu Lebenslauf 
 
Überleitung zu Anforderungsanalyse 
 
Im folgenden möchte ich Ihnen einige Fragen zu Verhaltensweisen stellen, die für das erfolgreiche 
Arbeiten auf dieser Stelle wichtig sind. 
 
Anforderung: Problemlösen/Einstellen auf Neues (Æ Bezug zu Ausland!!) 
 
Bei der Arbeit wird man ja häufig mit sehr verschiedenen Aufgaben konfrontiert, gerade im Ausland 
kommen neue Menschen, eine andere Sprache und Kultur hinzu. Dabei kann es natürlich auch 
Probleme geben. Können Sie einmal schildern, wie das bei Ihren Praktika aussah? 
 
• Wie sind Sie herangegangen?      
• Was klappte gut/nicht so gut?           
• Woran orientiert?                                
• Wer beteiligt? 
• Wie Umgang mit anderen? 




Aus Ihren Arbeitszeugnissen geht hervor, dass Sie auch in schwierigen Situationen und unter 
Zeitdruck zuverlässig gearbeitet haben. Dies ist auch in unserem Unternehmen eine wichtige 
Komponente. Können Sie hierfür bitte einmal ein Beispiel aus Ihrer Arbeit schildern? 
 
• Wie sah das aus?      
• Wie sind Sie vorgegangen? 
• Was klappte gut/nicht so gut? 
• Ergebnis?                                             
• Woran orientiert?                                  
• Wer noch beteiligt? 
• Wie üblicherweise? 






Gesprächsleitfaden Gabriel B. 
 
Seite 2 von 2 
Anforderung: Anleitung anderer & Verantwortung 
 
In Ihrem Anschreiben formulieren Sie den Wunsch, dass Ihre Arbeit geprägt sein sollte von 
Verantwortung für Projekte und dass Sie auch bisher schon Verantwortung für Projekte und Menschen 
übernommen haben. Schildern Sie bitte einmal eine Situation, in der Sie Verantwortung für andere 
getragen haben! 
 
• Wie sah das aus? 
• Greifen Sie sich eine Situation heraus! 
• Schildern des Ablaufes           
• Wie wurden Ihre Entscheidungen akzeptiert? 
• Gab es Personen mit denen Sie gut/weniger gut zurecht kamen?                            
• Vorbild für Vorgehen?                 
• Übliches Verhalten?          
• Weitere Beispiele?        
 
Anforderung: Umgang mit Misserfolgen/Rückschlägen 
 
Im Arbeitsalltag gibt es immer wieder Situationen, in denen trotz aller Anstrengung Dinge nicht 
funktionieren oder anders laufen, als wir es uns gewünscht haben. Ist Ihnen denn so etwas auch 
schon einmal passiert? 
 
• Wie sah das aus? 
• Schildern der Situation 
• Eigenes Verhalten? 
• Wer noch beteiligt? → deren Verhalten? 
• Was lief gut/weniger gut? 
• Umgang mit Problemen → Ergebnis? 
• Übliches Verhalten? 
• Weitere Beispiele? 
 
 
... so weiter für jede relevante Anforderung 
 
 
Überleitung → Abschluss/Info über Unternehmen 
 
So, wir kommen jetzt zum Ende unseres Gesprächs. Aus unserer Sicht haben wir alles, was uns 
interessierte, von Ihnen erfahren. Gibt es noch etwas, was Sie uns gerne mitteilen wollen? 




) So, das wäre es dann. 
) Weiteres Vorgehen: wir melden uns (tel./schriftlich) 
) Freude des gegenseitigen Kennen Lernens / „small talk“ (z.B. immer noch aufgeregt?) 
) Gute Heimfahrt und auf Wiedersehen 
auch zu: Umgang 
mit anderen 
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(Interviewerin ordnet ihre Unterlagen, sieht auf die Uhr, wartet, dann Klopfen an der Tür) 
I: „Herein!“ 
B: (tritt ein und reicht Frau Hildebrandt die Hand), „Frau Hildebrandt?“ 
I: „Guten Tag, Herr Becker.“ 
B: „Tut mir leid, dass ich zu spät gekommen bin, aber ich hatte leider keine Angabe zu den Ge-
bäudeteilen, und so bin ich erst mal im falschen gelandet und mußte mich durchfragen...“ 
I: „Das tut mir leid. Ja, schade. Aber schön, dass Sie zu uns gefunden haben. 
I: „Kommen Sie rein.“ 
B: „Mache ich.“ 
I: „Nehmen Sie bitte Platz, Herr Becker. (weißt auf Sitzgruppe hin) Ähm, bevor wir beginnen, darf 
ich Ihnen eine Tasse Tee anbieten?“ 
B: „Gern, ja.“ 
B: „Ja, Danke.“ 
I: „Schön. Ähm, ja, ich habe mich gerade, glaube ich, nur in Eile vorgestellt. Mein Name ist Barba-
ra Hildebrandt. Ich bin Personalberaterin, und unsere Beratung wurde von dem Unternehmen, bei 
dem Sie sich beworben haben, beauftragt, die Personalauswahl für diese Stelle durchzuführen. 
Und, ja, und Sie haben also schon die erste Hürde genommen. Ihre Unterlagen haben wir durch-
geschaut, analysiert und (hm) vom fachlichen her befunden, dass Sie in die 2. Runde kommen. D. 
h., heute haben wir die Freude, uns kennenzulernen. Und ich würde gern heute in dem Gespräch, 
ähm, mit Ihnen weniger auf die fachlichen Dinge zu sprechen kommen, sondern mehr auf die 
außerfachlichen Qualifikationen, die ja auch damit verbunden sind, dass die Position, ähm, nicht 
nur eine reine Controlling-Funktion bedeutet, sondern auch die Option, als Führungskraft später 
tätig zu sein, beinhaltet. 
B: „Ja, gut:“ (nickt) 
I: „Ähm, ... und das heutige Gespräch hat also das Ziel, so, die zusätzlichen Aspekte, die wichtig 
sind, um als Führungskraft später arbeiten zu können, abzuklären. Ähm, haben Sie dazu erst mal 
noch Fragen, Herr Becker?“ 
B: „Äh, direkt nicht. Vielleicht, ähm, als einzige Frage, Wie lange soll das denn ungefähr dauern, 
das Gespräch?“ 
I: „Hm, ja, gute Frage. Also, ich denke, wir werden ungefähr eine ¾ Stunde bis eine Stunde uns 
unterhalten. (hm) Danach, denke ich, werden wir auch, ähm, einfach von den Informationen her 
genug haben, dass wir auch erst mal die sacken lassen müssen, verarbeiten. Und ich denke, so 
wird es uns beiden gehen. (Ja) Also, das ist, denke ich, der Zeitrahmen. (Ja) Wie Sie merken, 
ähm, würde ich Sie bitten, ähm, uns zu erlauben, das Gespräch auf Video aufzunehmen, ähm, Sie 
werden natürlich auch merken, dass ich mir Notizen machen werde während des Gesprächs. Ähm, 
aber da es einfach eine wichtige Stelle ist, um die es geht, würden wir ungern Informationen verlie-
ren, und, ähm, deshalb bitte ich Sie, Ihr Einverständnis dazu zu geben, dass wir das Gespräch 
aufzeichnen.“ 
B: „Ja. Hm.“ 
I: „Ja? Schön. Danke schön.“ 




[Informationssammlung – biographischer Teil -> nicht in Transkript] 
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Informationssammlung – Problemlösen/Einstellen auf Neues 
 
I: „Sie haben ja eine ganze Reihe von Praktika gemacht, teilweise auch in den USA und in Russ-
land (hm). Ähm, dort ist man ja auch immer wieder mit neuen Aufgaben konfrontiert, neue Eindrü-
cke, andere Menschen, andere Sprache, Kultur usw. (Ja) Ähm, und ich denke, bzw. kann mir 
vorstellen, dass es auch zu Problemen führen kann, ähm. Könnten Sie mir zuerst vielleicht einmal 
schildern, wie es in der Anfangszeit in Ihrer Unternehmensberatung war als Sie da angekommen 
sind. Wie war so die erste Zeit dort? 
B: „Ähm, tja, es war am Anfang ein bißchen distanziert (hm). Ich, hatte ein bißchen Schwierigkei-
ten, mich mit den Leuten, ähm, ja, auseinandersetzen ist jetzt der falsche Ausdruck, irgendwie 
warm zu werden und, ähm... (I unterbricht) 
I: „Hm, und die Sprache konnten Sie ja!?“ 
B: „Die Sprache konnte ich (hm), aber die Leute sind mir auch ein bißchen aus dem Weg gegan-
gen. Vielleicht war ich hier auch politisch gesehen immer noch irgendwie so ein bißchen was 
Fremdartiges (hm). Das hat sich dann aber relativ schnell gegeben. Ähm, es war dann auch Inte-
resse da, an mir als Mensch und auch an meiner kulturellen Zugehörigkeit. Die haben sich dann 
auch informiert (hm), wie wir in Deutschland leben, auch wie es bei uns politisch ausschaut, und 
ähm, waren ganz interessiert und wir haben dann auch mal was, äh, privat zusammen gemacht 
(hm).“ 
B: (überlegt) (Es klopft ⇒ Störung durch andere Person.) 
I: (Verdreht die Augen.) „Tut mir leid, eine Kollegin.“ 
I: „Ähm aber weiter, wie war das, als Sie dann an dem Unternehmen angefangen haben?  
B: „Ja, äh, die haben zu der Zeit gerade, ähm, den Entschluss gefasst, dass sie ihre gesamte 
Controlling und, äh, Rechnungswesenstruktur umändern wollen (hm) und, äh,...“ 
I: „Und was war da Ihre Aufgabe?“ 
B: „Ich sollte für einen Teilbereich der Telekommunikation, ähm, so eine Art Kosten-Nutzen-
Analyse machen (hm). Das, äh, Least-Cost-Routing-System herausfinden, auf welchem Wege 
kann man diese Anlage, eine potentiell neue Anlage am effizientesten nutzen.“ 
I: „Hm, und wie sind Sie da herangegangen? Also, von wem wurden Sie unterstützt, äh, was war 
Ihre Aufgabe, wie war so die Aufgabenverteilung in der Arbeitsgruppe? Sie haben ja sicherlich 
auch nicht allein gearbeitet:“ 
B: „Ähm, also ich mußte schon ziemlich viel alleine arbeiten (hm). Das hat mir die Arbeit aber doch 
sehr interessant gemacht. Ähm, es war so, dass mir ein Sachbearbeiter zur Seite gestellt wurde. 
Es gab einen Vorgesetzten, direkt Vorgesetzten. Dann war die Arbeit sehr kollegial...“ 
I: (unterbricht) „Hm, hat der Sie auch unterstützt?“ 
B: „Ja. Es war schon so, ähm, es ging in diesem Fall ja auch nur um Material, was zu bewerten 
war. Es ging ja nicht um Arbeitsplätze (hm). Äh, in dem Moment, da kommen wir vielleicht noch 
darauf zu sprechen, äh, sieht so was ja häufig schon ganz anders aus mit der Unterstützung. 
Wenn sich da (hm) irgendwelche Leute, die befürchten, dass sie wegrationalisiert werden, gegen 
Dinge sperren (hm). Ist das eine ganz, äh, andere Geschichte. Aber in diesem Zusammenhang, 
ging das um Material, äh, was effizient eingesetzt werden soll, da war die Compliance, ja, die Mit-
arbeit, Zuarbeit schon okay (hm). Probleme tauchten natürlich trotzdem auf, zum Teil vielleicht 
auch kulturell bedingt (hm).“ 
I: „Was für Probleme?“ 
B: „Ähm, das was ich nicht so kannte aus Deutschland, ähm, war eine gewisse, es wirkte auf mich 
wie eine Unzuverlässigkeit der Leute (hm). Wenn man irgendetwas sagte...“ (I unterbricht) 
I: „Ja, das ist nicht auszuhalten – Unzuverlässigkeit. 
B: „Ja. (zögert) Da war es so, wenn man irgend jemanden etwas sagte, der zugewiesen war, un-
terwiesen war, da, äh, mußte man damit rechnen, dass der die Aufgabe zwar eigentlich machen 
wollte, aber zum Teil zu welchem Zeitpunkt ihm das paßte (I: Oh, wie schrecklich!). Und wenn 
dann irgendwo die Diskussion dabei aufkam, warum man noch nicht so weit war, dann wurde auch 
nicht immer sofort ausgesprochen, was den Leuten nicht paßt (hm). Es kam dann mehr so hinten 
herum zurück (hm) und nicht so direkt offen. Vielleicht war das auch wieder so eine, bißchen wie 
Vorsicht, so, was folgt diesem Fremden aus Europa.“ 
I: „Das konnten Sie etwa ertragen?“ 
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B: „Das war okay. Also, ich habe mir das dann nicht zu Herzen genommen. Ich nehme mir sowie-
so solche Sachen nicht zu Herzen. Das liegt nicht an mir (Klasse!). Es liegt an dem System als 
solches. Das sie nicht wissen, äh, was sie von mir erwarten sollen, was ich von ihnen erwarte. Ich 
habe das nun auch so offen ausgesprochen, ähm, dass ich es eigentlich so nicht gewohnt bin 
(hm), dass es für mein Verständnis ist, dass wenn man sich irgendwo abspricht, dass man die 
Aufgaben auch termingerecht erfüllt (hm). Und wenn Probleme auftauchen, dass man rechtzeitig 
über die Aufgaben Rücksprache hält. Zum Teil hat sich das dann gebessert, äh, zum Teil nicht. Ich 
bin ja auch nicht als Lehrer dahin gefahren.“ 
I: „Was war denn jetzt das Ergebnis dieser Aufgabe, die Sie hatten? Was war das?“ 
B: „Wir haben dann ein bestimmtes System, äh, ausgewählt. Und das ist dann...“ (I unterbricht) 
I: „Wer heißt wir? Also...“ 
B: „Also, ich habe ja nur Vorarbeiten geleistet (Aha.). Ich habe, äh, Kosten und Zahlen strukturiert, 
äh, (hm) Kostenstrukturanalysen durchgeführt, ähm, das dann meinem Vorgesetzten zugetragen 
und der wiederum (hm) der Geschäftsführung, und die haben darüber befunden (Aha.).“ 
I: „Ihre Aufgabe war sozusagen Zuarbeit?“ 
B: „Genau. Danach ist es, ich habe mich später in einem anderen Rahmen informiert, nachdem ich 
dann weg war, ist es danach kurze Zeit später auch eingeführt worden (hm).“ 
I: „Wie, von wem haben Sie das erfahren?“ 
B: „Ich habe angerufen.“ 
 





I: „Ich würde gern jetzt auf einen anderen Bereich zu sprechen kommen. In einem Ihrer Arbeits-
zeugnisse heißt es, dass Sie auch, ähm, bei schwierigen Fällen und unter Zeitdruck zuverlässig 
gearbeitet haben. Ähm, erzählen Sie mir doch bitte einmal, äh, was gab es denn für schwierige 
Situationen, wenn Sie einfach auch alle Ihre Berufserfahrung oder Praktikumserfahrung jetzt mal 
insgesamt betrachten. Was sind Ihnen dort für schwierige Situationen begegnet?“ 
B: „Schwierige Situationen können entweder dadurch entstehen, dass (überlegt) es bei einer Cont-
rollingaufgabe um Menschen geht, die kontrolliert werden, deren Kosten und Nutzen abgewogen 
werden muß. Die überprüft werden auf ihre Effizienz hin, äh...“ (unterstützt Gesagtes durch stärke-
re Handgestik) 
I: „Hm, wo haben Sie dies jetzt erfahren, dass das ein Problem sein kann?“ 
B: „Ähm, das ist mir an mehreren Stellen vorgekommen, nicht zuletzt auch, ähm, bei der Diplom-
arbeit – da ganz extrem. Ähm, vielleicht weil es das beste Beispiel ist, gehe ich mal kurz darauf 
ein, auf meine Diplomarbeit. Da haben wir, ähm, von der Controllingseite her, den Auftrag bekom-
men, von der Abteilung, die dafür zuständig war, ähm, den Prozeß in diesem Unternehmen hin-
sichtlich, ähm, Kosten genau zu analysieren. Und obwohl wir – wir, d.h. mein Betreuer vor Ort und 
ich, ähm, sehr viele Informationsveranstaltungen vorher gemacht haben, währenddessen auch 
noch zum Sinn und Zweck dieser Aufgabe deutlich gemacht haben, dass es nicht zu Rationalisie-
rung führen muß, sondern zur Umstrukturierung des Unternehmens, sind wir da extrem häufig an-
gefeindet worden (hm). Äh, von Seiten derjenigen, die da um ihre, äh, Jobs bangten oder um ihre 
Einflußbereiche (hm). Das war ein Problem ... und, ähm, (hm) menschlicher Art letzten Endes da-
durch (hm) mit begründet.“ 
I: „Was war daran schwierig?“ 
B: „Schwierig ist, ähm, die Leute trotz ihrer Emotionalität dabei, ähm, mit guten Argumenten zu 
überzeugen, damit sie einem zuhören (hm). Und das gelingt auch nicht immer. Die besten Argu-
mente wollen einige dann, diese Argumente, gar nicht hören (hm). Und, ähm, da muß man Wege 
finden, dies trotzdem durchzusetzen.“ 
I: „Hm, was haben Sie für Wege gefunden?“ 
B: „Ja, ähm, wenn die besten Argumente nicht ziehen, dann muß man sich, äh, Verbündete su-
chen (hm). Äh, Personen im Unternehmen, die, deren Einflußbereich darauf, äh, eben gegeben ist, 
diese Argumente durchzusetzen. Damit im Nachhinein diejenigen, die vorher diese Argumente 
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nicht gelten lassen wollten, sehen, dass sie schon zutreffen, dass es ihnen nicht an den Kragen 
geht.“ 
I: „Hm, sozusagen dann, ähm, was viele Leute meinen, da kann dann ein einzelner nicht mehr 
anderer Meinung sein, also (hm) wenn Sie sagen, (hm) Sie suchen sich Verbündete. Habe ich das 
richtig verstanden?“ 
B: „Ja. Also, wenn man allein dasteht, dann ist es auch für die anderen leichter, einen auszugren-
zen. Dann hören die einem nicht zu (Ja). Ähm, man kann die Argumente auf vielfältigste Art und 
Weise vortragen, wenn man dann auf der anderen Seite etablierte, äh, Personen, die dahinter ste-
hen (hm), heranzieht, und sagt (hm), hören Sie mal zu, ich habe mit dem Doktor soundso gespro-
chen, der sieht es genauso (hm). Da können wir uns noch mal darüber unterhalten oder, ähm, ich 
(hm) muß das Gespräch ihnen und dem Doktor soundso überlassen (hm), dann überlegen die 
Personen sich das einfach schon eher (hm). Das ist ein gewisser Druck, aber den muß man 
manchmal aufbauen.“ 
I: „Haben Sie das gemacht?“ 
B: „Ja.“ 
I: „Wie war das konkret? Wen haben Sie als Verbündeten gefunden?“ 
B: „Ähm, Verbündete, erst mal rein fachlicher Art, ähm, meinen Betreuer von, äh, seitens der Uni. 
Denn es ist immer leichter, ähm, zu sagen, ich bin zwar nur Student, ähm, und ich kann ihnen viel 
erzählen, was ich alles weiß, aber wenn sie diejenigen sehen, die hinter dem Fachwissen stehen, 
dann glauben sie das häufig eher. Äh, zum anderen gab es oder gibt’s, äh, in diesem Unterneh-
men auch, äh, entsprechend, äh, für Kosten-Nutzen-Analyse, fürs Controlling, äh, leitende Ange-
stellte, die zum Teil von der Struktur des Unternehmens her, ja, ähm, horizontal auf gleicher Ebene 
stehen wie alle Abteilungsleiter anderer, und dann habe ich mir ja, äh, die gegriffen, habe mit de-
nen das alles noch mal durchgesprochen und äh, die haben mir dann versichert, dass sie sich 
wiederum mit denen, äh, gleichrangigen zum Teil auch niederrangigen, äh, was die Struktur des 
Unternehmens angeht, äh, Mann oder Frau unterhalten, die vorher meine Argumente nicht gelten 
lassen wollten. Und, ähm, (hm) manchmal war es dann anschließend, äh, leichter, aber häufig 
auch nicht. Aber ich habe mir das nicht persönlich zu Herzen genommen. Es liegt an der Materie 
(hm), äh, meines Arbeitsgegenstandes (hm).“ 
I: „Was gab es denn für Situationen in, beispielsweise in der Unternehmensberatung, wo Sie gear-
beitet haben? Was war da schwierig und wie war es dort unter Zeitdruck (hm), vielleicht schwierige 
Aufgaben zu bearbeiten?“ 
B: „Ähm, Zeitdruck wird ja in der heutigen ... (I lächelt) Zeit ständig aufgebaut und ähm, (Sprech-
pause) es war für mich eine Herausforderung (hm), so, wenn der Termindruck immer größer wur-
de, dann mußte ich mein Arbeitstempo erhöhen.“ 
I: „Hm, erzählen Sie mal von einem Beispiel!“ 
B: „Ähm, (überlegt) wir haben damals, ähm, für ein deutsch-russisches Unternehmen eine, äh, 
Prozeß-Kosten-Analyse durchgeführt, die anfangs, ähm, ich glaube, es war Ende März letzen Jah-
res, fertiggestellt sein sollte. Und, ähm, wie das nun so häufig ist, hieß es dann plötzlich drei Wo-
chen vorher, innerhalb der Woche muß es fertig sein (I macht sich Notizen). Und, ähm, konkret 
war es dann so, dass ich, ähm, mir die Oberziele, die wir im Rahmen dieser Prozeß-Kosten-
Analyse hatten, ähm, strukturiert habe in diverse Unterziele und mir dann überlegt habe, welche 
Teile davon sind wichtiger als welche und auf was muß ich mich, äh, hinsichtlich des Ergebnisses 
genauer, äh, vorbereiten. Und, ich habe, ich habe wirklich, ähm, das dann abgewogen, habe eini-
ge Aspekte nicht so zu 100 Prozent, ähm, bearbeitet. Und habe dann mit 50/60 Prozent der vor-
handenen Daten, die wir ermittelt haben, ähm, Schlüsse daraus gezogen, um anschließend bei der 
Auswertung das natürlich zu berücksichtigen, dass es nicht ganz so valide ist, äh, dass, was wir 
ausgewertet haben. Aber wir sind zu einem Ergebnis gekommen, mit nicht ganz so ausführlicher 
Datenanalyse vorher. 
I: „Hm, wie ging es ihnen damit?“ (I lächelt) 
B: „Gut. Es ist, ähm, ähnlich wie auch im Leistungssport. Je mehr man sich anstrengt, äh, sofern 
man sich nicht maßlos überfordert auf Dauer, ist man auch im Laufe der Zeit im Stande mehr zu 
leisten. Man wird auch immer schneller.“ 
I: „Hm, Wie zufrieden waren Sie denn mit dem, ja, nun nicht optimalen Ergebnis oder nicht optima-
len Datenbasis, wie Sie gerade sagten?“ 
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B: „Ähm, in diesem konkreten Fall war ich schon ganz zufrieden, weil es sich als, äh, im Nachhi-
nein auch, äh, nützliches Instrument erwies und auch genommen worden ist...“ (I unterbricht) 
I: „Das heißt, man kann also sogar mit nicht optimaler Datenbasis ein gutes Ergebnis erzielen (Ja). 
Ist es das, was Sie gelernt haben?“ 
B: „Genau.“ 
I: „Hm.“ 
B: „Wir haben das dann auch nicht als irgendwas Minderwertiges verkauft. Wir haben von vorn-
herein gesagt, ähm, was wir in der Zeit, ähm, zu machen imstande waren und warum wir das und 
das nicht ganz so ausführlich ausgewertet haben. Der Auftraggeber war damit zufrieden, denn wir 
haben entsprechend dem Zeitdruck, äh, gehandelt und reagiert (hm). Und er konnte wiederum das 
Optimale daraus ziehen (hm).“ 
I: „Ja, klasse! Da danke ich Ihnen für diese Schilderung.“ 
 
(Ende Informationssammlung: Zeitdruck/Zuverlässigkeit) 
 
[Informationserhebung: Anleitung anderer & Verantwortung -> nicht in Transkript] 
 
 
Informationssammlung: Umgang mit Misserfolgen/Rückschlägen 
 
I: (freundlich und gestikulierend) Kommen wir aber nun zu einem anderen weniger erfreulichen 
Thema. Jeder von uns hat, wenn wir arbeiten, und wir geben unser Bestes, (I gestikuliert mit zu-
gewandter Hand) kann es immer passieren, dass Dinge nicht klappen (Hm), dass wir frustriert 
sind, dass vielleicht auch die Mitarbeiter nicht mitspielen (ja), nicht an einem Strang ziehen oder 
der Chef uns nicht die Bedingungen gibt, die man sich wünscht (ja). Ähm,  gab es in ihrem berufli-
chen Leben mal die Situation, dass sie einen Rückschlag erlitten haben, also ich meine also auch 
wirklich etwas, woran sie zu knapsen hatten? 
B: (Gedankenpause) Also ich denke (I dreht den Kopf und schaut kurz zur Seite), Rückschläge 
gab es schon, aber meistens habe ich im Nachhinein davon profitiert und daraus gelernt, ich will 
ihnen mal zwei Beispiele nennen (Ja). Ein kleineres Beispiel, in seiner Bedeutung nicht ganz so 
groß (I liest und notiert): Die Arbeit in der Unternehmensberatung als Student. Da war es so, dass 
wir häufig Kontakte anbahnen sollten (I schaut auf Geschriebenes auf ihrem Zettel), ähm, zwi-
schen verschiedenen Geschäftsleuten russischer Nation und deutscher Nation. (I unterdrückt gäh-
nen und schaut auf) Es hat schlichtweg manchmal nicht funktioniert. (I nickt) Die haben sich auf 
das Geschäft oder die Vermittlung (I hält sich linke Hand vor Mund und gähnt) nicht eingelassen, 
und (Gedankenpause) da mußte ich mir auch manchmal eingestehen, dass mein Verhalten (I 
schließt kurz die Lider), mein zwischenmenschliches Verhalten vielleicht nicht so den Punkt getrof-
fen hat, die Wellenlänge nicht unbedingt da war. Und häufig kam es auf zwischenmenschliche Ge-
schichten an. (I legt den Kopf in den Nacken und starrt kurz zur Zimmerdecke, nimmt Kopf zurück 
und schließt kurz die Augen) Also da war es schon eher ein Punkt (I unterdrückt gähnen) als bei 
vorheriger Geschichte, dass ich mir das eher zu Herzen genommen habe, (I wiegt den Kopf im 
Nacken hin und her) mich gefragt habe, woran liegt es denn jetzt, dass, äh, (I legt Kopf wieder in 
den Nacken und greift sich mit beiden Händen an den hinteren Hals, wiegt Kopf zu beiden Seiten) 
dass die Akquise nicht funktioniert hat. Und da war es dann auch nicht immer ganz leicht ein 
Feedback zu bekommen, weil, ähm, (I nimmt Arme zurück, schließt mehrmals kurz die Augen) die, 
ähm, die einem nicht an den Haken gegangen sind, es ja nicht nötig hatten, uns auch noch zu sa-
gen, warum nicht. (Hm) Ok, das war ein Beispiel. So etwas kommt öfter vor. Es geht wahrschein-
lich jedem Außendienstler, jedem Versicherungsvertreter so, der irgendetwas nicht verkaufen kann 
und sich anschließend fragt: „Woran lag es denn nun?“. (Hm) Häufig vermutet man auch Dinge, 
die dafür ursächlich waren, versucht die abzustellen, beim nächsten Mal. (I gähnt sehr hinter vor-
gehaltener Hand) - Wohl eine lange Nacht hinter sich?! (B lächelt kurz) 
I: Nee, tut mir leid! (I lächelt und schaut kurz auf Zettel hinunter)  
B: Und das andere Beispiel ist die Diplomarbeit. Ähm, da war es oder ist es ein Rückschlag, ich 
bin fast fertig, festzustellen, dass sich einfach an Absprachen nicht gehalten wurde und dass man 
immer wieder ausgehend von der Absprache feststellen mußte, die wird nicht eingehalten, sowohl 
von den Vorgesetzten (I Hm, macht sich Notizen) als auch von denen über die und über deren 
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Prozeßkosten ich strukturiert arbeiten soll, ich Informationen sammeln soll. Es war ein fachlicher 
Rückschlag festzustellen. Es werden einem wirklich massiv Steine in den Weg gelegt. Ähm ... 
I: (unterbricht) Und wie ging es ihnen in diesen Situationen? 
B: Ja, ich mußte dann an anderer Stelle anziehen, das Arbeitstempo erhöhen, versuchen auf an-
derem Wege Informationen zu bekommen, wenn es partout nicht weiterging, (Hm) Absprache 
noch mal einführen,(Hm) oder einfach hartnäckig, geduldig bleiben. 
I: (lehnt sich zurück) Aber wie ging es Ihnen mit dem Misserfolg? Also es ist ja schon frustrierend. 
B: Persönlich hat mir das nicht viel ausgemacht. Es hat mich nur geärgert, dass ich in der Sache 
nicht so recht vorankam.  
I: Hm. Da sind sie aber ganz schön hart im Nehmen, muß ich sagen (lacht). 
B: Ja. Meine Familie behauptet immer, ich hätte ein ziemlich dickes Fell.  
I: (lächelt) Das kommt bei mir jetzt auch gerade so an. Ja, hm, möchten sie zu dem Punkt noch 
etwas ergänzen Herr Becker?  
B: Nein. 
I: OK! (schaut auf ihre Zettel)  
 
(Ende Informationssammlung: Umgang mit Misserfolgen/Rückschlägen) 
 
 
[Information über das Unternehmen -> nicht in Transkript] 
 
 
Abschnitt 7: Gesprächsabschluss 
 
I: (sehr freundlich) Herr Becker, dann danke ich Ihnen an der Stelle für das Gespräch. Unsere Zeit 
ist um. (Ja) Ähm, ich bin für heute mit meinen Fragen am Ende und, ähm, möchte sie an der Stelle 
bitten, wenn sie noch Frage haben zur Konzeption, zum weiteren Vorgehen, dann können sie die 
jetzt gerne stellen. (Ja) Vielleicht soviel von mir als Vorabinformation: Es finden also heute und in 
den nächsten Tagen noch weitere Bewerbergespräche statt. Die Position ist sehr attraktiv. Wir 
haben sehr viele interessante Bewerber. (Ja) Ähm, und ich kann ihnen an dieser Stelle und heute 
noch nicht sagen, wie unsere Entscheidung sein wird. (Ja, verständlich) Ich kann ihnen sagen, 
dass unser Vorgehen so sein wird: Das war heute unser erstes Gespräch. Ich habe eine ganze 
Menge Information erhalten (Ja), worüber ich mich sehr freue und auch über das angenehme Ge-
spräch (Danke gleichfalls)(I lächelt sehr freundlich). Sie haben auch vieles über das Unternehmen 
erfahren, so dass Sie auch für sich entscheiden können, ob Sie sich eine Tätigkeit hier vorstellen 
können. (Ja) Der nächste Schritt im Prozess wird nun sein, dass wir die Bewerber, bei denen wir 
noch Unklarheiten haben, zu einem zweiten Gespräch einladen werden, was dann sicherlich etwas 
kürzer sein wird. Wir werden Sie aber in spätestens 14 Tagen über das Ergebnis des Auswahlver-
fahrens informieren.  
B: Gut! Ich habe auch zunächst keine Fragen mehr. 
I: OK! Gut Herr Becker, dann lassen sie uns an der Stelle verabschieden. Wenn sie mögen, kön-
nen sie noch eine Tee mit hinausnehmen (I lacht).  
B: Ach nein, danke! (lächelt) Ja, vielen Dank für das Gespräch! (Beide erheben sich und geben 
sich die Hand) Dann wünsche ich ihnen noch einen schönen Tag! 
I: Dann wünsche ich ihnen jetzt gutes Herausfinden aus unserem Gebäude! 
B: Ja, danke! Und ich hoffe, dass ich möglichst bald positive Antwort von ihnen erhalte. 
I: Ja, gut, würde mich auch freuen. (beide sehr freundlich) 
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Aber: trotzdem immer Mängel ansprechen u. 
Infos weitergeben  
Interviewprotokoll [Ausschnitt] 
Interviewer1:   B. Hildebrandt (Pers.abt.)   Datum:    Dresden, 01.09.2002 
BeobachterIn:   C. Kramer (Abt. Controlling)  Uhrzeit: Beginn     9.00          Ende  10.00 
BewerberIn:   Gabriel Becker   Bewerbung als:  Nachwuchs-Führungskraft 
 
 
Biographie Æ F.: Wechsel UNI zu FH?0 
- In Zwischenzeit Praktika, um berufl. Erfahrungen zu sammeln 
- warum: reifl. überlegt: praxisorientierter, Uni zu theoretisch u. zu anonym 
- Slawistik als „zukunftsträchtige“ Kombination mit BWL 
 
 
F.: Praktika/Studium  
- Auto-Industrie: Tätigkeit hat Wahl des Studienschwerpunktes beeinflußt; 
Arbeitsverteilung im Team besonders horizontal; schätzt Teamarbeit gut ein; 
angespanntes Verhältnis zum Vorgesetzten 
- anderen Hilfe angeboten, dezent gearbeitet, nicht geprahlt 
- was anders?: ständiges Feedback auch nach oben 
- Konflikte? mit Chef, Kritik nicht persönl. genommen, alles angehört, überlegt, 
will selber Fehler ausbügeln; mit Kollegen keine Konfl. 
 
- Vermögensberatung: Eigeninitiative??? 
- selbständige Beratung von Klienten u. indiv. Finanzpläne erstellt 
- Mitentscheidender bei Projekten (Bsp. benannt) → Projektverantwortung 
 
 
Problemlösen/Einstellen auf Neues Æ F.: Praktika/Ausland?0  
 
- Russland: war skeptisch; Kollegen anfangs distanziert; berufl. Herausforde-
rung, sprachl. kein großes Problem 
- Problem: keine offenen Aussprachen; Unterkunft belastend ⇒ als temporär u. 
als „Horizonterweiterung“ eingeschätzt 
- selbständige Arbeitsweise → dadurch interessant 
 
 
- Amerika: andere Mentalität im Vgl. zu Russen; positiv: offen, frdl., locker; 
negativ: Oberflächlichkeit; Probleme mit Sprache ⇒ viel geredet, aufgefordert 
zu verbessern; Unterkunft in Familie gut 
- Feedback am gleichen Tag motivierte 
 
F.: Umgang mit Unvorhergesehenem?0 
- passiert öfter, macht Arbeit abwechslungsreicher - sollte nicht zu oft sein 
- Neuerungen (Schnellebigleit) als normal heute 
- sieht Überstunden als unausweichlich heute 
- Projekt- oder Terminarbeit hat Priorität vor privaten Interessen 
 
 
Zeitdruck/Zuverlässigkeit Æ F.: Diplomarbeit0 
- Einsatz Prozeßkostenrechnung: präzise, transparent u. einfach dargestellt; 
jeder Punkt in einem Satz ⇒  auf Wesentliches beschränkt u. verständlich 
auch für Nichtfachleute 
Erfahrungen von Freunden 
einbezogen 
Unzuverlässigkeit d. russ. Personals 
Aufgabenstellung sehr verständl. u. strukturiert dargestellt → Präsentation + o.k.c 
Motivation: + o.k.c 
Entscheidungsverhalten: + o.k.c 
Motivation: + o.k.d 
Belastbarkeit: + o.k.c 
Konfliktfähigkeit: + o.k.c 
Kritikfähigkeit: + o.k.c 
Kritikfähigkeit: + o.k.d 
Präsentation: ++ o.k.d 
Konzept. Denken: + o.k.c 
Flexibilität: ++ o.k.c 
jedoch Effizienzkontrolle nötig!! 
Urteilsvermögen: ++ o.k.d 
steht unvorhergesehenen Situationen gelassen aber zielstrebig gegenüber 
unzureichende Infoweitergabe kritisiert 
Entscheidungs-
verhalten: + o.k. 
Teamverhalten: ++ o.k.d 
Kritikfähigkeit: ++  
Kritikfähigkeit: 0          +f 
Selbständigkeit: + o.k.c 
Entscheidungsverhalten: + 
Entscheidungsverhalten: ++ ⇒ ++ (stellenrelevant)      e 
d 
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- Probleme? Behinderung durch Leitung ⇒  hat sich nicht abbringen lassen u. 
sein Ziel konsequent verfolgt ⇒ Schwierigkeiten bereits analysiert u. weiß, 
was anders zu machen wäre (Halten an Absprachen wichtig) 
 
 
- Probleme bei Controlling ansich 
- Projekt: ungünstig strukturiert → Rückmeldung vom Chef → denkt drüber 
nach, Verbündete suchen 
 
 




Anleitung anderer & Verantwortung Æ F.: Führungserfahrung?0 
Selbsteinschätzung: aufgabenorientierter Führungsstil mit konserva-
tiven Elementen →  motiviert u. entlastet Vorgesetzten 
- Problem: Aufgabendefinition u. Delegation bei hohem Erläuterungsaufwand 
- will selbst mehr delegieren, Aufgaben präzise formulieren, mehr Kontrolle, 
weniger selbst machen ⇒ bisher zu viel selbst, mehr delegieren, auf Erfahrungen 
 anderer mehr vertrauen 
 
 
Umgang mit Misserfolgen/RückschlägenÆ F. Konflikte bisher?0 
 
- Unternehmensberatung: Unterstützung Projektleiter, Betreuung d. Geschäfts-
partner ⇒ Erfahrung Projektarbeit im Team 
- positiv: Umfeld, regelmäßiges Feedback; negativ: unnötiger Zeitdruck ⇒ 
nennt Gründe dafür u. Verbesserungsmöglichkeiten (auch wieder Feedback!) 
- Prioritäten entsprechend d. Wichtigkeit gesetzt; „je mehr man sich selbst unter 
Druck setzt, desto mehr kann man leisten“ 
 
F.: Druck beim Arbeiten?0 
- bekannt, bleibt gelassen - erhöht Arbeitsgeschwindigkeit 
- Misserfolge? ⇒ sucht nach eigenen Fehlern, gibt diese offen zu;  
versucht, in jeder Enttäuschung etwas Positives zu sehen 
 
 





Motivation   2  2 zielorientiert   
Entscheidungsverhalten 1  2 Selbständigkeit  
Belastbarkeit   1  1 Konzept. Denken  
Konfliktfähigkeit  2  2 Durchsetzungsfähigkeit 
Sprachl. Fähigkeiten  1  1 Urteilsvermögen 
Kritikfähigkeit  1  1 Flexibilität 
Teamfähigkeit   1  2  
 
kann auch Spaß machen 
bei anderen Mängel ansprechen, 
ohne sie zu demotivieren 
Durchsetzungsfähigkeit: 
++ o.k.   c 
(noch nicht lange her!!) 
Urteilsvermögen: + o.k. c 
Teamfähigkeit: ++ 
Teamfähigkeit: +   o.k.  e 
(Ist noch nicht umgesetzt!) 
Kritikfähigkeit: ++ o.k.   g 
(hinterfragt eigene Arbeitsweisen!!) 
Belastbarkeit: ++ o.k.e 
Herr Kramer        Frau Hildebrandt 
2  2
2  2 
2  2 
1  1 
1  2 
1  1 
Herr Kramer        Frau Hildebrandt 
überlegt andere Wege; locker u. sachl. bleiben; 
auf Emotionen nicht eingehen 
nichts auf Zwang durchsetzen 
Dinge durchzusetzen, von denen andere nicht überzeugt, 
sollten überdacht werden 
Konfliktfähigkeit: + o.k.e 
Kritikfähigkeit: + o.k.h 
Konfliktfähigkeit: + o.k.d 
Zeitdruck als Herausforderung 
Teamfähigkeit: ++ 
Teamfähigkeit: 0  
 + c
Kritikfähigkeit: ++ o.k.e 
Belastbarkeit: ++ o.k.d 
zielorientiert: + o.k.c 
Auswertungsprotokoll 
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setzt sich hohe, realistische Ziele; 
wünscht Weiterentwicklung; ist bereit, 
mehr zu leisten als gefordert; betrach-
tet Arbeit als Herausforderung
berichtet über nur wenige Ziele; ist mit 
durchschnittlichen Leistungen zufrie-
den; sieht Arbeit als Notwendigkeit
1 4 5 32
erkennt Kern von Problemen u. entwi-
ckelt systematisch umsetzbare Lö-
sungen, gliedert Aufgaben in Teilprob-
leme und Arbeitsschritte und leitet 
Zwischenziele ab 
erkennt Probleme u. Gesamtzusam-
menhänge nicht, kann Situationen 
nicht analysieren und Problemlö-
sungsprozess nicht beschreiben; setzt 
keine Prioritäten 
1 4 5 32
arbeitet eigenverantwortlich nach 
eigener Zieldefinition für seinen Be-
reich; ist bereit und fähig, Entschei-
dungen rechtzeitig zu treffen u. zu 
verantworten; arbeitet sorgfältig
fragt oft nach, braucht Anschub; nutzt 
Entscheidungsspielraum nicht aus, 
übernimmt ungern Verantwortung für 
seine Entscheidungen; hält Leis-
tungsvorgaben nicht ein 
1 4 5 32
ist in Arbeitszeit u. -ort beweglich; kann 
sich angesichts plötzlicher Erfordernisse 
adäquat anpassen; ist offen für Neue-
rungen 
arbeitet nicht über vertragl. Zeit hin-
aus, ortsgebunden; kann sich nicht 
auf unvorhergesehene Situationen 
einstellen u. reagiert wenig angemes-
sen; hält an Gewohntem fest
1 4 5 32
behält auch unter Druck die Übersicht 
u. hält Leistungsniveau aufrecht; 
reflektiert Mißerfolge u. geht mit ihnen 
konstruktiv um 
geht Belastungen aus dem Weg; zeigt 
Leistungsschwankungen; reflektiert 
Mißerfolge ungern u. läßt sich durch 
solche entmutigen 
1 4 5 32
kann aus konstruktiver Kritik Anderer 
Nutzen ziehen; reagiert überlegt, 
sachlich u. sensibel 
fühlt sich bei kontroversen Gesprä-
chen persönlich angegriffen; argu-
mentiert rechthaberisch 
1 4 5 32
ist redegewandt, stellt Sachverhalte 
übersichtlich, strukturiert u. anschau-
lich dar; Gestik u. Mimik unterstrei-
chen das Gesagte 
spricht unangemessen: ist wortkarg, 
redet zuviel, zu schnell, zu langsam 
oder monoton/abgehackt, blickt starr, 
meidet Blickkontakt 
1 4 5 32
 




Beurteiler 1: B. Hildebrandt    Datum:   01.09.2002 
Beurteiler 2: C. Kramer    Uhrzeit: Beginn    16.00  Ende  17.30 
BewerberIn: Gabriel Becker   Bewerbung als:  Nachwuchs-Führungskraft 
 























Anpassungsfähigkeit:                         r 





Belastbarkeit:                                       r 
(Zeitdruck/  


















Gesamteinschätzung:              r 
 
Erläuterung: 
1 liegt deutlich über den Anforderungen  für eine 
2 erfüllt die Anforderungen gut   erfolgreiche 
3 erfüllt die Anforderungen mit Einschränkungen Bewältigung 
4 liegt im allgemeinen unterhalb der Anforderungen der 
5 erfüllt die Anforderungen nicht  Aufgabe
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Stellungnahme des/der Beurteiler/s: 
 
Herr Gabriel Becker hat sich klare berufliche Ziele gesetzt, auf die er bisher auch beharrlich hingearbeitet hat. 
In seinen vielfältigen Praktika bearbeitete er Projekte sowohl selbständig als auch in einem Team. Herr Becker 
analysiert komplizierte Sachverhalte mit Blick aufs Wesentliche und ist in der Lage, die Ergebnisse verständ-
lich und nachvollziehbar darzulegen. Seine Ausdrucksweise unterstützt dabei sein überzeugendes Präsentati-
onsverhalten. Außerdem beherrscht Herr Becker zwei Fremdsprachen fließend. Er hat nicht nur während 
seiner Auslandspraktika gezeigt, dass er ausgesprochen anpassungsfähig und belastbar ist. In schwierigen 
Situationen und in Konflikten geht Herr Becker sachlich und konstruktiv an eine Bewältigung der bestehen-
den Probleme heran, dabei kommt ihm seine Fähigkeit zugute, Kritik angemessen zu formulieren und auf sie 
überlegt zu reagieren. So betonte Herr Becker auch im Gespräch die Wichtigkeit von regelmäßigem Feedback.  
Für einen Einsatz als Nachwuchsführungskraft spricht auch, dass Herr Becker bereits Projekterfahrung hat 
und während seiner Tätigkeiten die Projektleitung unterstützte. Unter zeitlichem Druck arbeitet er konzent-
riert und sieht diese Belastung als Herausforderung. Dabei ist er in der Lage, selbständig Prioritäten festzule-
gen und Verantwortung zu übernehmen. Seine privaten Interessen stellt Herr Becker hinter Projekt- oder 
Terminarbeit. 
Herr Becker konnte im Gespräch hinreichende Erfahrungen in der Zusammenarbeit in einem Team und auch 
in der Führung von Mitarbeitern nachweisen. In diesem Zusammenhang wurde ihm mangelnde Delegations-
bereitschaft rückgemeldet, er kann seine diesbezüglichen Defizite selbst klar definieren und arbeitet zielstrebig 
an einer Änderung seines Verhaltens. 
 
Fazit.: Herrn Becker sollten wir für uns gewinnen, da sowohl seine beruflichen als auch seine außerfachlichen 
Qualifikationen die Anforderungen für die Stelle im Controlling überdurchschnittlich gut erfüllen 
 
 Dresden, den 01.09. 2002    Barbara Hildebrandt 




Vermerke der Personalabteilung: 
 
Rückmeldung: Absage 
 Zusage  
Erfolgte am:  
 Telefon schriftl. 









Anhang I.3: Abschlussfragebogen Studien 6 und 7 
 






Herzlichen Dank für die Bearbeitung der Untersuchungsmaterialien. Bitte beantworten Sie nun ab-
schließend noch die aufgeführten Fragen, die dazu beitragen sollen, dass Instrument weiter zu entwi-
ckeln und anwenderfreundlich zu gestalten. 
 
Wann haben Sie die Untersuchung bearbeitet? (Datum) 
 
 
Wie viel Zeit haben Sie zur Bearbeitung der Untersuchung aufgewendet? 
 
 





Der folgende Platz ist für Ihre Hinweise und Anmerkungen zum DIPA gedacht. Geben Sie bitte alles 
an, was Ihnen wichtig erscheint, da alle Hinweise zur Überarbeitung des Instrumentes genutzt werden 
und so zu seiner Verbesserung beitragen! Danke! 
 










































Wie verständlich fanden Sie die Fragen des DIPA? 
 
n   n   n   n 
sehr leicht         sehr schwer verständlich 




Wie praxisnah fanden Sie die Fragen des DIPA? 
 
n   n   n   n 
sehr praxisnah        überhaupt nicht 
         praxisnah 
 
 
Wie passend fanden Sie die Antwortkategorien des DIPA? 
 
n   n   n   n 
sehr passend        überhaupt nicht 
         passend 
 
 
Wie hilfreich war die Instruktion des DIPA für Sie? 
 
n   n   n   n 
sehr hilfreich        überhaupt nicht 
         hilfreich 
 
 
Wie sinnvoll finden Sie den Einsatz eines solchen Instruments für die Verbesserung der Interviewqualität? 
 
 
n   n   n   n 
sehr sinnvoll         überhaupt nicht 
         sinnvoll 
 
 
Würden Sie das DIPA in Ihrer zukünftigen praktischen Arbeit zur Überprüfung der Interviewerkompetenz 
einsetzen? 
 
n   n   n   n 
kann ich mir         kann ich mir überhaupt 




Wie beurteilen Sie den Umfang des DIPA? 
 
n    n      n 






Anhang I.4: Musterlösung für die Studien 6 und 7 
 




* nein = 0, ja = 2, 5=0 
 
RECODE 
 plan1 plan2 plan4 plan6 leit2 leit3 leit4 leit5 leit6  leit13 (0=0)  (1=2) (5=0) . 
EXECUTE . 
 
* nein = 0, ja = 2, 5=2 
 
RECODE 




* 1: immer = 2, häufig = 1, selten und nie und 5 = 0 
 
RECODE 
leit7 leit8 leit9 leit10 (3=2) (2=1) (1=0) (0=0) (5=0) . 
EXECUTE . 
 
* 2: häufig = 2, immer = 1, selten und nie und 5 = 0 
 
RECODE 
leit11 leit12 (3=1) (2=2) (1=0) (0=0) (5=0) . 
EXECUTE . 
 
* freie Antwortmöglichkeit 
 
RECODE 
leit1 (1=1) (2=2) (3=0) (4=0) (5=0) . 
EXECUTE . 
 
*** NEUE WERTE-LABELS!!! 
 
value labels plan1 to leit13 
 0 'keine Übereinstimmung' 1 'teilweise Übereinstimmung' 2 'volle Übereinstimmung'. 
 
***** BERECHNUNG GESAMTWERT 
 





* nein = 0, ja = 2, 5=0 
 
RECODE 
form1 ablauf5 ablauf7 auswe1 auswe2 auswe3 auswe4 auswe5 auswe7 auswe8 
auswe9 auswe10 auswe11 auswe12 (0=0) (1=2) (5=0) . 
EXECUTE . 
 
*nein = 2, ja = 0, 5=0 
 
RECODE 


































rück1 (4=2) (3=0) (2=0) (1=1) (5=0) . 
EXECUTE. 
 
*** NEUE WERTE-LABELS!!! 
 
value labels form1 to rück1 
 0 'keine Übereinstimmung' 1 'teilweise Übereinstimmung' 2 'volle Übereinstimmung'. 
 
***** BERECHNUNG GESAMTWERT 
 





* nein = 0, ja = 2 
 
RECODE 
vorb3 vorb7 eröff1 eröff2 eröff3 eröff4 eröff5 eröff6 




*nein = 0, ja = 2, 5=2 
 
RECODE 
vorb2 (0=0) (1=2) (5=2) . 
EXECUTE . 
 
*nein = 0, ja = 2, 5=1 
 
RECODE 
vorb6 (0=0) (1=2) (5=1) . 
EXECUTE . 
 
*nein = 2, ja = 0 
 
RECODE 
vorb1 vorb4 vorb5 eröff7 eröff9 end4 (0=2) (1=0) (5=0) . 
EXECUTE. 
 
* 1: immer = 2, häufig = 1, selten und nie = 0 
 
RECODE 
infoer3 infoer4 infoer6 infoer9 infoer10 infoer11 infoer12 infoer22 infoer24 
infoer30 frafo5 gförd7 gförd13 (3=2) (2=1) (1=0) (0=0) (5=0) . 
EXECUTE . 
 
* 2: häufig = 2, immer = 1, selten = 0, nie = 0 
 
RECODE 
infoer8 infoer25 frafo1 frafo2 frafo4  
gförd8 (3=1) (2=2) (1=0) (0=0) (5=0) . 
EXECUTE . 
 
* 2: häufig = 2, immer = 0, selten = 1, nie = 0 
 
RECODE 
infoer13 infoer14 infoer31 frafo3 frafo9 gförd1 gförd4  
gförd9 gförd16 gförd17 gförd18  (3=0) (2=2) (1=1) (0=0) (5=0) . 
EXECUTE . 
 
* 3: selten = 2, häufig = 1, immer und nie = 0 
 
RECODE 
infoer16 infoer19 infoer20 infoer27 infoer28 infoer29 




sprach5 infoer26 (3=0) (1=2) (2=1) (0=0) (5=0) . 
EXECUTE . 
 
* 4: nie = 2, immer, häufig und selten = 0 
 
RECODE 
infoer5 infoer7 infoer15 infoer17 infoer18 infoer21 
infoer23 frafo6 frafo10 frafo12 frafo14 frafo16 frafo18 
















gförd12 (5=2) (3=0) (2=0) (1=2) (0=0) . 
EXECUTE . 
 
*** NEUE WERTE-LABELS!!! 
 
value labels vorb1 to gges4 
 0 'keine Übereinstimmung' 1 'teilweise Übereinstimmung' 2 'volle Übereinstimmung'. 
 
 
***** BERECHNUNG GESAMTWERT 
 
 
compute gesdur = sum(vorb1 to gges4). 
compute vorerö = sum(vorb1 to eröff9). 
compute infoer = sum(infoer1 to infoer31). 
compute sprafra = sum(sprach4 to frafo18). 
compute gförd = sum(gförd1 to gförd18). 
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Dresden, den 03.09.04  
Datum 
 
Unterschrift 
 
 
